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Abstrak
Kualitas sumber daya manusia menjadi persoalan utama dalam bidang
pendidikan di Indonesia, oleh karena itu masalah peningkatan profesionalisme
tenga pendidik sangatlah penting untuk diperhatikan, penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui: 1) manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri Manyaran
tahun ajaran 2015/2016, 2) Analisis hambatan manajemen Sumber Daya Manusia
Kepala Madrasah pada tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di
MTs Negeri Manyaran tahun ajaran 2015/2016, 3) solusi manajemen Sumber
Daya Manusia Kepala Madrasah pada tenaga pendidik dalam peningkatan mutu
pendidikan di MTs Negeri Manyaran tahun ajaran 2015/2016.
Penelitian ini menggunakan metode kualitatif. Penelitian dilakukan di MTs
Negeri Manyaran, pada bulan September sampai November 2016. Subjek
penelitian adalah Kepala Madrasah MTs Negeri Manyaran. Adapun informan
dalam penelitian adalah Wakil Kepala Madrasah, guru dan Siswa. Teknik
pengumpulan data dengan cara wawancara, observasi dan dokumentasi.
Keabsahan data menggunakan Triangulasi data dan Triangulasi sumber. Analisis
data menggunakan metode interaktif, pengumpulan data, penyajian data, reduksi
data dan penarikan kesimpulan.
Hasil penelitian diketahui bahwa (1) Manajemen Sumber Daya Manusia
Kepala Madrasah pada tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di
MTs Negeri Manyaran dilakukan melalui tahapan perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan, proses rekrutmen, pelatihan, pemberian kompensasi dan evaluasi, (2)
Hambatan manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada tenaga
pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri Manyaran tahun
ajaran 2015/2016 adalah pada pengelolaan sumber daya manusia, pengembangan
pelatihan tenaga pendidik dan tingkat kompleksitas kerja guru yang terlalu tinggi,
(3) Solusi manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada tenaga
pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri Manyaran tahun
ajaran 2015/2016 adalah dengan meningkatkan dukungan dari luar dan
bekerjasama dengan berbagai pihak dalam meningkatkan mutu pendidikan serta
memberikan pelatihan kepada tenaga pendidik.
Kata kunci: manajemen, sumber daya manusia, kepala madrasah.
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3HEAD OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT MADRASAH POWER
TO EDUCATORS IN IMPROVED QUALITY OF EDUCATION
IN MTs NEGERI MANYARAN 2015/2016
Endang Dwi Hastutiningsih
Abstract
The quality of human resources is a major problem in the field of education
in Indonesia, therefore the problem of improving the professionalism tenga
educators is important to note, this study aims to determine: 1) the management of
Human Resources Principals to educators in improving the quality of education in
MTs Manyaran country 2015/2016, 2) Analysis of Human Resource management
barriers Principals to educators in improving the quality of education in MTs
Manyaran 2015/2016, 3) Human Resource management solutions Principals to
educators in improving the quality of education in MTs Manyaran 2015/2016.
This study uses a qualitative method. The study was conducted at MTs
Manyaran, in September and October 2016. The subjects were Waka Madrasah
Principals and Manyaran MTs. The informant in this research is the teachers and
students. Technique data collecting by interview, observation and documentation.
The theory of the validity of the data using triangulation and triangulation of data
sources. Theory analysis of data using interactive methods, data collection, data
presentation, data reduction and conclusion.
The survey results revealed that (1) Human Resource Management
Principals to educators in improving the quality of education in MTs Manyaran
done through the stages of planning, organizing, implementing, recruitment,
training, compensation and evaluation, (2) Barriers Management Resources
human Principals to educators in improving the quality of education in MTs
Manyaran 2015/2016 is on human resource management, training development
educators and level of complexity of the work of teachers is too high, (3)
management Solutions human resources Principals to educators in raising the
quality education at MTs Manyaran 2015/2016 is by increasing external support
and cooperate with various parties in improving the quality of education and
provide training to educators.
Keywords: management, human resources, educators.
ii
4التعليمنوعيةتحسينفيللمعلمينالسلطةالكتاتيبالبشريةالمواردإدارةرئيس
۶۱۰۲/۵۱۰۲المدرسة الثناوية الحكمية بميارانفي
دوي هاستوتيننجسيهايندانج
ملخص
مشكلةفإنو لتاليإندونيسيا،فيالتعليممجالفيكبيرةمشكلةيمثليزاللاالبشريةالمواردنوعية
مديريإدارة( ۱: يليماتحديدإلىالدراسةهذهو دفنلاحظ،أنالمهممنتينغاالمهنيةالمعلمينتحسين
تحليل(۲،بميارانبلدالأطرافالمتعددالتجاريالنظامفيالتعليمنوعيةتحسينفيللمعلمينالبشريةالموارد
المتعددالتجاريالنظامفيالتعليمنوعيةتحسينفيللمعلمينالمدارسمدراءالبشريةالمواردإدارةالحواجز
النظامفيالتعليمنوعيةتحسينفيللمعلمينالمدارسمدراءالبشريةالمواردإدارةحلول(٣،بميارانالأطراف
.بميارانالأطرافالمتعددالتجاري
الأطرافالمتعددالتجاريالنظامفيالدراسةأجريتوقد. النوعيطريقةالدراسةهذهتستخدم
التجاريالنظامبميارانوالدينيةوالمدارسواكاالنظارالمواضيعوكانت. ۶۱۰۲وأكتوبرسبتمبرفيبمياران
والملاحظةالمقابلة،منجمعتقنيةبيا ت. والطلابالمعلمينالبحثهذافيالمخبر. الأطرافالمتعدد
البيا تنظريةتحليل. البيا تمصادرمنوالتثليثالتثليثستخدامالبيا تصحةنظرية. والتوثيق
.والاستنتاجالبيا تمنوالحدالبيا ت،وعرضالبيا ت،وجمعالتفاعلية،الأساليبستخدام
فيالتعليمنوعيةتحسينفيللمعلمينالبشريةالمواردإدارةمدراء( ۱)أنالدراسةنتائجوكشفت
والتوظيفوالتنفيذوالتنظيمالتخطيطمراحلخلالمنذلكبميارانالأطرافالمتعددالتجاريالنظام
فيالتعليمنوعيةتحسينفيللمعلمينالبشريالنظارالمواردإدارةحواجز( ۲)والتقييم،والتعويضوالتدريب
تعقيدومستوىتنميةالمعلمينوتدريبالبشرية،المواردإدارةعلىبميارانالأطرافالمتعددالتجاريالنظام
فيالتعليمجودةرفعفيللمعلمينالبشريةالمواردمديريإدارةحلول( ٣)جدا،مرتفعةالمعلمينمنالعمل
الأطرافمختلفمعوالتعاونالخارجيالدعمز دةطريقعنهوبميارانالأطرافالمتعددالتجاريالنظام
.للمعلمينالتدريبوتوفيرالتعليمنوعيةتحسينفي
.والمربينالبشريةوالمواردالإدارة: البحثكلمات
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Manajemen Pendidikan pada era reformasi saat ini merupakan salah
satu bentuk implementasi dari UU Nomor 20 Tahun 2003 Tentang Sistem
Pendidikan Nasional, yang memberikan arahan untuk dilakukan pengelolaan
pada sistem pendidikan di Indonesia, khususnya untuk pengelolaan satuan
pendidikan anak usia dini, pendidikan dasar dan menengah menggunakan
prinsip standar pelayanan minimal serta didukung dengan manajemen berbasis
sekolah. Program pendidikan Indonesia diimplementasikan pada
pembangunan lima pilar pendidikan, yaitu meningkatkan ketersediaan layanan
pendidikan, meningkatkan keterjangkauan layanan pendidikan, meningkatkan
kualitas atau mutu dan relevansi layanan pendidikan, meningkatkan kesetaraan
dalam memperoleh layanan pendidikan dan meningkatkan kepastian atau
keterjaminan memperoleh layanan pendidikan. Pada hakikatnya kelima pilar
tersebut saling terkait satu sama lain, akan tetapi aspek penjaminan mutu
pendidikan menjadi faktor atau pilar yang cukup dominan dalam kegiatan
manajemen pendidikan.
Mutu Pendidikan Nasional akan terukur lewat ketercapaian segenap
Standar Nasional Pendidikan, meliputi standar isi, proses, kompetensi
kelulusan, pendidik dan tenaga kependidikan, sarana dan prasarana,
pengelolaan, pembiayaan dan penilaian pendidikan (PP RI No. 19 tahun 2005
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telah disempurnakan dengan PP RI No 32 tahun 2013). Perhatian yang serius
dan sungguhsungguh oleh para pihak terhadap upaya pemenuhan dan
perwujudan segenap standar tersebut akan menentukan kualitas/mutu
pendidikan.
Manajemen sumber daya manusia (Human Resource Management)
dalam rangka meningkatkan kualitas pendidikan adalah sangat penting artinya.
Hal ini mengingat bahwa dalam suatu organisasi atau lembaga pendidikan,
dapat maju dan berkembang dengan dukungan dari sumber daya manusia.
Oleh karena itu setiap lembaga pendidikan atau organisasi yang ingin
berkembang, maka harus memperhatikan sumber daya manusia dan
mengelolanya dengan baik, agar tercipta pendidikan yang berkualitas.
Keberhasilan pendidikan di sekolah sangat ditentukan oleh keberhasilan
kepala sekolah dalam mengelola tenaga kependidikan yang tersedia di
sekolah. Dalam hal ini, peningkatan produktivitas dan prestasi kerja dapat
dilakukan dengan meningkatkan perilaku tenaga kependidikan atau sumber
daya manusia di sekolah melalui aplikasi berbagai konsep dan teknik
manajemen personalia. Dalam manajemen sumber daya manusia, kepala
sekolah merupakan kunci keberhasilan untuk mencapai kualitas pendidikan.
Kepala sekolah dituntut untuk senantiasa berusaha membina dan
mengembangkan sumber daya manusia atau tenaga pendidik guna
menciptakan pendidikan yang berkualitas (Yusraini, 2012: 73).
Kebijakan tentang pengelolaan pendidikan tersebut dijelaskan
menggunakan produk hukum berupa Peraturan Pemerintah No 19 Tahun 2005
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Tentang Standar Nasional Pendidikan. Sehingga kemudian diterapkan standar
minimal yang harus dimiliki pada pengelolaan satuan pendidikan. Standar
tersebut meliputi standar isi, standar proses, standar kompetensi lulusan,
standar pendidik dan tenaga kependidikan, standar sarana dan prasarana,
standar pengelolaan, standar pembiayaan,dan standar penilaian pendidikan.
Delapan standar nasional kemudian dijelaskan melalui peraturan dan petunjuk
yang dikeluarkan oleh Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan. Agar setiap
satuan pendidikan dapat memenuhi kedelapan standar tersebut diperlukan
proses evaluasi, akreditasi dan sertifikasi. Tujuannya adalah agar diketahui
pencapaian mutu pengelolaan satuan pendidikan sesuai dengan kriteria yang
telah ditetapkan.
Kebijakan tentang Standar Nasional Pendidikan tersebut kemudian
digunakan sebagai acuan dalam penyusunan pedoman yang lebih operasional,
yaitu kebijakan tentang standar pengelolaan pendidikan melalui Permendiknas
Nomor 19 Tahun 2007 Tentang Standar Pengelolaan Pendidikan. Pada
hakikatnya kebijakan tersebut merupakan penjabaran sekaligus bentuk
operasionalisasi dari peraturan tentang Standar Nasional Pendidikan (SNP)
dan UU SPM (Standar Pelayanan Mutu). Setiap satuan pendidikan diharuskan
untuk mengikuti serta memenuhi hal-hal yang terdapat pada Standar
Pengelolaan Pendidikan sebagai rujukan dalam mengelola satuan pendidikan
masing-masing. Secara umum standar pengelolaan pendidikan memberikan
arahan sekaligus bentuk dari manajemen pendidikan atau manajemen berbasis
sekolah. Pengelolaan pendidikan di sekolah terdiri dari perencanaan program,
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pelaksanaan program, evaluasi program, kepemimpinan kepala satuan
pendidikan dan sistem informasi manajemen yang digunakan. Suryosubroto
(2004: 27) menambahkan makna manajemen pendidikan merupakan suatu
proses yang merupakan daur atau siklus penyelenggaraan pendidikan dimulai
dari perencanaan, diikuti oleh pengorganisasian, pengarahan, pelaksanaan,
pemantauan, dan penilaian tentang usaha sekolah untuk mencapai tujuannya.
Kunci utama agar perencanaan dan program-program pengembangan
pendidikan di sekolah berjalan optimal berada di tangan para pendidik dan
tenaga kependidikan di sekolah. Dengan demikian jelaslah masalah
peningkatan profesionalisme ketenagaan sangatlah penting untuk diperhatikan.
Berkaitan dengan hal tersebut di atas secara rinci telah dituangkan dalam PP
19 Tahun 2005 pasal 28 dan pasal 29 mengenai kualifikasi akademik dan
kompetensi yang harus dipenuhi sebagai pendidik anak berkebutuhan khusus.
Kompetensi yang harus dipenuhi mencakup 4 kompetensi yaitu: a.
Kompetensi pedagogik; b. Kompetensi kepribadian; c. Kompetensi
profesional; dan d. Kompetensi Sosial. Ketentuan yang lebih terperinci lagi
dijabarkan dalam Permendiknas No. 16 Tahun 2007 yaitu tentang Kualifikasi
Akademik dan Kompetensi Guru. Mengenai tugas guru dijelaskan dalam UU
No 14 Tahun 2005 pasal 1 sebagai berikut : ”Guru adalah pendidik profesional
dengan tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan,
melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik.” (Citra Umbara, 2006 : 1).
Ketentuan ini semestinya dapat mendorong dan memacu para guru untuk
dapat menyandang gelar dan layak dengan setatus sebagai tenaga profesional.
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Profesional adalah pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan oleh seseorang
dan menjadi sumber penghasilan kehidupan yang memerlukan keahlian,
kemahiran, atau kecakapan yang memenuhi standar mutu atau norma
tertentu serta memerlukan pendidikan profesi.
Perlu disadari pula bahwa untuk dapat berlangsungnya kegiatan
pendidikan di sekolah, unsur manusia merupakan unsur yang sangat penting,
karena kelancaran pelaksanaan program-program sekolah tergantung kepada
orang-orang yang melaksanakannya. Dengan demikian, hal tersebut harus
betul-betul disadari oleh semua personil sekolah, sehingga dengan segala
kemampuannya dengan bimbingan kepala sekolah akan terus berupaya
mengelola sumber daya yang ada untuk pengembangan sekolah.
Kualitas sumber daya manusia masih menjadi persoalan utama dalam
bidang pendidikan di Indonesia, baik di tingkat pendidikan tinggi maupun
pendidikan dasar dan menengah. Dari sekitar 160.000 dosen yang ada di
Indonesia, hampir 54 persennya masih belum S2 dan S3. Sementara guru, dari
2,7 juta guru, 1,5 juta diantaranya belum S1. Dengan kata lain untuk
memperoleh tenaga pendidik dan tenaga kependidikan yang bermutu
diperlukan manajemen sumber daya manusia. Hal ini penting sekali karena
semua sumber daya yang ada di sekolah yang mencakup man, material, and
money tanpa unsur ketenagaan yang bermutu sangat berat untuk dapat
mencapai pendidikan yang bermutu (Yusraini, 2012: 70).
Usaha untuk meningkatkan kualitas pendidikan mulai dilakukan oleh
pemerintah lewat beberapa usaha seperti program sertifikasi guru dan dosen
yang menuntut agar minimal guru berkualifikasi S1 dan D4, sedangkan dosen
minimal berkualifikasi S2 atau S3. Mereka juga harus mempunyai kompetensi
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dalam bidang ilmiah, didaktik, komunikasi dengan siswa dan kepribadian.
Beberapa pembenahan gedung sekolah, pembaruan kurikulum yang lebih
menekankan siswa dan mahasiswa aktif belajar untuk mencapai standar
minimal tertentu, standardisasi pendidikan dan lain-lain dilakukan oleh
pemerintah (Suparno, 2008: 2).
Dalam upaya memperbaiki dan meningkatkan mutu pendidikan banyak
agenda reformasi yang telah, sedang, dan akan dilaksanakan seperti penataan
udang-undang pendidikan nasional dan berbagai perundang-undangan lainnya.
Berbagai program inovatif sebagai upaya reformasi pendidikan antara lain
penerapan pendekatan BBE (Broad Base Education) atau pendidikan berbasis
luas, pendidikan berorientasi keterampilan hidup (life skill), pendidikan untuk
semua, KBK, MBS, Dewan Pendidikan, Ujian Akhir Nasional, Sekolah
Standar Nasional (SSN), dan penilaian Portofolio (Isjoni, 2009: 80).
Selain usaha pemerintah tersebut di atas Isjoni (2009: 11) menyatakan
bahwa guru memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan kualitas
dan kuantitas pengajaran yang dilaksanakan. Oleh sebab itu, guru harus
memikirkan dan membuat perencanaan secara seksama dalam meningkatkan
kesempatan belajar bagi siswanya dan memperbaiki kualitas mengajarnya. Hal
ini menuntut perubahan-perubahan dalam pengorganisasian kelas, penggunaan
metode mengajar, strategi belajar-mengajar, maupun siskap dan karakteristik
guru dalam mengelola proses belajar-mengajar.
MTs Negeri Manyaran sebagai salah satu sekolah yang mendapatkan
peringkat Akreditasi A memiliki beberapa hal yang cukup menonjol pada
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penilaian akreditasi tersebut. Pada bagian sebelumnya dinyatakan bahwa
untuk sekolah mampu melaksanakan Standar Nasional Pendidikan (SNP)
paling tidak telah memenuhi Standar Pelayanan Minimum (SPM), sedangkan
penetapan hasil akreditasi dilaksanakan hanya satu tahun setelah kebijakan
tentang SPM, apakah pencapaian SNP pada kedua standar tersebut sudah
memenuhi kriteria atau indikator pada SPM. Selain itu kondisi geografis
wilayah, satuan pendidikan tersebut berada di dusun atau desa. Langkah-
langkah atau bentuk pengelolaan seperti apakah yang kemudian menjadi
faktor pendorong sekolah tersebut mencapai nilai pada standar pengelolaan
cukup signifikan.
Terpenuhinya Standar Nasionaol Pendidikan (SNP) dan Standar
Pelayanan Minimum (SPM) di MTs Negeri Manyaran tidak serta-merta
menjadikan pengelolaan standar pendidikan dan tenaga kependidikan menjadi
maksimal di MTs Negeri Manyaran, karena pada kenyataan hal itu dilakukan
hanya untuk memenuhi syarat administrasi akreditasi. Masih ada beberapa
kondisi di lapangan yang sebenarnya kurang memenuhi standar akreditas,
seperti pendidikan guru yang masih di bawah standar S1 dan supervisi kepala
sekolah yang tidak dilakukan secara berkelanjutanya, sehingga setelah selesai
proses akreditasi budaya pendidikan dan tenaga kependidikan kembali pada
kebiasan yang kurang memperhatikan administrasi maupun Standar
Operasional Prosedur (SOP) dalam segala kegiatan pembelajaran, sehingga
dibutuhkan supervisi dari Kepala Sekolah yang lebih intensif.
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Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas,
maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian tentang “Manajemen
Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah kepada Tenaga Pendidik dalam
Peningkatan Mutu Pendidikan di MTs Negeri Manyaran tahun ajaran
2015/2016”.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka permasalahan akan
dirumuskan sebagai berikut.
1. Bagaimana manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran tahun ajaran 2015/2016?
2. Apa saja hambatan manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah
pada tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran tahun ajaran 2015/2016?
3. Apa saja solusi manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran tahun ajaran 2015/2016?
C. Tujuan Penelitian
Tujuan yang hendak dicapai dengan adanya penelitian ini adalah
sebagai berikut:
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1. Untuk mengetahui manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah
pada tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran tahun ajaran 2015/2016.
2. Untuk menganalisis hambatan manajemen Sumber Daya Manusia Kepala
Madrasah pada tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di
MTs Negeri Manyaran tahun ajaran 2015/2016.
3. Untuk menganalisis solusi manajemen Sumber Daya Manusia Kepala
Madrasah pada tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di
MTs Negeri Manyaran tahun ajaran 2015/2016.
D. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan dengan adanya penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Manfaat Praktis
a. Bagi tenaga pendidik, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai
sebagai pembinaan dan pengembangan keprofesionalan serta sebagai
bimbingan agar mampu menjalankan segenap tugas, fungsi dan
tanggung jawabnya secara profesional, selaras dengan tuntutan standar
tenaga pendidikan yang dipersyaratkan.
b. Bagi kepala sekolah, hasil penelitian ini diharapkan sebagai masukan
bagi kepala sekolah dalam melakukan pengelolaan tenaga
kependidikan.
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c. Bagi Stackholder, hasil penelitian diharapkan dapat digunakan sebagai
bahan informasi tentang faktor penghambat dan pendukung dalam
pengelolaan tenaga kependidikan.
d. Bagi sekolah, hasil penelitian ini diharapkan menambah pustaka di
perpustakaan guna membantu penelitian selanjutnya.
2. Manfaat Teoritis
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan menjadi khasanah keilmuan
khususnya menambah referensi dalam pengembangan keilmuan
pengelolaan sekolah secara mikro di lingkup sekolah, khususnya dalam
manajemen tenaga pendidik di sekolah.
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BAB II
KAJIAN TEORI
A. Teori yang Relevan
1. Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah
a. Manajemen Sumber Daya Manusia
1) Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Sumber daya manusia merupakan asset dalam suatu
organisasi atau perusahaan dan mempunyai peranan yang sangat
penting dalam mencapai tujuan organisasi. Pengelolaan sumber
daya manusia yang baik akan menghasilkan sumber daya yang
mempunyai tingkat kemampuan dan keterampilan yang baik pula.
Dimana dalam mengimplementasikan kemampuan dan
keterampilan tersebut tidak luput dari masalah yang dihadapinya
baik secara fisik atau fsikis yang akan mempengaruhi proses
pencapaian tujuan perusahaan.
Manajemen berasal dari bahasa Inggris “to manage” yang
berarti mengelola suatu aktivitas untuk mencapai tujuan yang telah
ditentukan. Sedangkan sumber daya manusia merupakan salah satu
sumber daya yang terdapat dalam suatu organisasi, meliputi semua
orang yang melakukan aktivitas. Pada hakikatnya manajemen
adalah al tadhbir (pengaturan). Kata ini merupakan deviasi dari
kata dabbara (mengatur), sebagaimana Allah SWT berfirman:
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 ُ ِ ّ َ ُٱ َ ۡ َ ۡ َ ِٱ ِٓء َ َ ِ إٱ ِض َ ۡ َن َ  ٖ ۡ َ  ِ  ِ ۡ َ ِ إ ُج ُ ۡ َ ُ
 ُهُرا َ ۡ ِ ٓۥ َنو ُ َ ِ ّ  ٖ َ َ  َ ۡ َ
Artinya: Dia mengatur urusan dari langit ke bumi, kemudian
(urusan) itu naikkepadanya dalam satu hari yang kadarnya adalah
seribu tahun menurut perhitunganmu (Qs. Al Sajdah: 5).
Menurut Hasibuan (2010: 10) pengertian manajemen sumber
daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni yang mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan
masyarakat. Simamora (2004:4) berpendapat bahwa manajemen
sumber daya manusia (MSDM) adalah pendayagunaan,
pengembangan, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu
anggota organisasi atau kelompok karyawan.
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan
salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian
(Rivai, 2004: 9). Manajemen sumber daya manusia menurut Barry
Cusway (2006: 6) adalah rangkaian strategis, proses dan aktivitas
yang di desain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara
mengintegrasikan kebutuhan perusahaan dan individu.
Berdasarkan definisi dari para ahli di atas maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa Manajemen sumber daya manusia (MSDM)
memfokuskan pada masalah tenaga kerja manusia yang diatur
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menurut fungsi-fungsinya, agar lebih efektif dan efisien dalam
mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Manajemen sumber daya manusia di sekolah merupakan usaha
untuk mengelola hubungan dan peran tenaga kependidikan dalam
rangka menunjang tujuan pendidikan.
2) Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik
Menurut Hasibuan (2010: 21) manajemen sumber daya
manusia memiliki beberapa fungsi yang meliputi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan
pemberhentian.
a) Perencanaan
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara
efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan
dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan
dengan menerapkan program kepegawaian yang meliputi
pengorganisasian, pengarahan, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan
pemberhentian program kepegawaian yang baik akan membantu
terwujudnya tujuan. Fungsi manajemen perencanaan di sekolah
adalah untuk pengorganisasian, pengarahan, pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan,
kedisiplinan, dan pemberhentian program tenaga kependidikan di
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sekolah yang baik akan membantu terwujudnya tujuan
pendidikan.
b) Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk
mengorganisasikan semua karyawan dengan menerapkan
pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi,
dan koordinasi, dengan organisasi yang kuat akan membantu
terwujudnya tujuan secara efektif. Fungsi manajemen
pengorganisasian di sekolah adalah untuk mengorganisasikan
semua tenaga pendidik dengan menerapkan pembagian kerja,
hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi,
dengan organisasi yang kuat akan membantu terwujudnya tujuan
pendidikan secara efektif.
c) Pengarahan
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua
karyawan agar mau bekerja sama dan bekerja secara efektif dan
efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat. Fungsi manajemen pengarahan
dalam pendidikan adalah agar seluruh tenaga pendidikan dapat
bekerja sama secara efektif dan efisien dalam membantu
tercapainya tujuan pendidikan.
d) Pengadaan
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan
untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan yang
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dibutuhkan oleh perusahaan. Fungsi manajemen pengadaan
dalam pendidikan adalah untuk menyeleksi tenaga pendidikan
yang sesuai dengan kebutuhan sekolah.
e) Pengembangan
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan
teknis, teoritis, konseptual dengan moral karyawan melalui
pendidikan dan pelatihan yang diberikan dan harus sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan masa kini dan dimasa yang akan
datang. Fungsi manajemen pengembangan dalam pendidikan
adalah untuk meningkatkan kompetensi tenaga pendidikan
melalui pendidikan dan pelatihan dalam rangka menyongsong
tantangan pendidikan di masa yang akan datang.
f) Kompensasi
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung
maupun tidak langsung uang ataupun barang kepada karyawan
sebagai balas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip
kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan
prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan
primernya serta berpedoman pada upah minimum pemerintah.
Fungsi manajemen kompensasi dalam pendidikan adalah untuk
memenuhi kesejahteraan tenaga pendidikan, sehingga dapat
bekerja secara maksimal.
g) Pengintegrasian
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Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dengan kebutuhan karyawan agar
tercipta kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan.
Fungsi manajemen pengintegrasian dalam pendidikan adalah
untuk mengintegrasikan antara kepentingan sekolah dengan
tenaga pendidik sehingga terjadi kerjasama yang sinergi.
h) Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara kondisi
mental, fisik, dan loyalitas karyawan agar mereka mau tetap
bekerja sama sampai pensiun. Fungsi manajemen pemeliharaan
dalam pendidikan adalah menjaga kondisi mental, fisik dan
loyalitas tenaga pendidikan untuk dapat bekerja dalam mencapai
tujuan pendidikan.
i) Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting
dan kunci terwujudnya tujuan, karena tanpa kedisiplinan yang
baik maka akan sulit untuk mewujudkan tujuan. Kedisiplinan
adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan dan
norma-norma yang ada di dalam perusahaan. Fungsi manajemen
kedisiplinan dalam pendidikan adalah untuk meningkatkan
kesadaran mentaati peraturan dan norma-norma yang ada dalam
pendidikan.
j) Pemberhentian
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Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang
dari suatu organisasi dikarenakan kontrak kerja berakhir,
pensiun, dan sebab-sebab lainnya. Fungsi manajemen
pemberhentian dalam pendidikan adalah untuk memberhentikan
tenaga pendidik karena kontrak kerja berakhir, pensiun dan lain-
lain.
Fungsi manajemen Sumber Daya Manusia tenaga pendidika
adalah agar lembaga pendidikan mendapatkan hasio outpu
pembelajaran yang baik. Pendidikan bertujuan mendapatkan hasil
output peserta didik yang berkualitas. Masyarakat bertujuan
memperoleh hasil pendidikan yang lebih baik, dengan demikian,
fokus yang dipelajari manajemen sumber daya manusia tenaga
pendidikan adalah masalah yang berhubungan dengan peningkatan
kualitas tenaga pendidik.
3) Peran Manajemen Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik
Manajemen adalah fungsi yang berhubungan dengan
mewujudkan hasil tertentu melalui kegiatan orang-orang . hal ini
berarti bahwa sumber daya manusia berperan penting dan demikian
dalam manajemen. Menurut Sagala, (2006: 76) manajemen sumber
daya manusia tenaga pendidik mengatur dan menetapkan program
kepegawaian yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut:
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a) Menetapkan jumlah kualitas dan penempatan tenaga pendidik
yang efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan
job description (pembagian tugas).
b) Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan tenaga
pendidik.
c) Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan promosi
dan pemberhentian.
d) Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia
tenaga pendidik pada masa yang akan datang.
e) Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan
perkembangan perusahaan pada khususnya.
f) Memonitor dengan cermat undang-undang ketenagakerjaan dan
kebijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan sejenis.
Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia tenaga pendidik
diakui sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan tetapi tidak
untuk memimpin unsur sangat sulit dan rumit. Tenaga pendidik
selain mampu, cakap dan terampil, juga tidak kalah pentingnya
kemauan dan kesungguhan mereka untuk bekerja efektif dan
efisien. Kemampuan dan kecakapa kurang berarti jika tidak diikuti
moral kerja dan kedisiplinan tenaga pendidi dalam mewujudkan
tujuan.
4) Standar Tenaga Pendidik
a) Pengertian Tenaga Pendidik
34
Tenaga pendidik adalah anggota masyarakat yang
mengabdikan diri dan diangkat untuk menunjang
penyelenggaraan pendidikan (Bafadal, 2003: 84). Tenaga
pendidik pada suatu sekolah adalah semua manusia yang
tergabung dalam kerjasama pada suatu sekolah untuk
melaksanakan dalam terciptanya tujuan pendidikan. Mereka ini
terdiri dari kepala sekolah, wakil kepala sekolah, kepala tata
usaha, semua karyawan tata usaha, untuk dapat bekerja dengan
baik. Tenaga pendidik bertugas melaksanakan administrasi,
pengelolaan, pengembangan, pengawasan dan pelayanan teknis
untuk menunjang proses pendidikan pada satuan pendidikan
(Daryanto, 2006: 30).
Reformasi sekolah merupakan suatu konsep perubahan
kearah peningkatan mutu dalam konteks manajemen
peningkatan mutu berbasis sekolah. Kepala sekolah, guru,
konselor dan tenaga kependidikan lain adalah tenaga
profesional yang terus menerus berinovasi untuk kemajuan
sekolah bukan birokrat yang sekedar patuh menjalankan
petunjuk atasan mereka. Konsep sekolah bagaimana
dikemukakan di atas mengacu pada sekolah yang efektif, yaitu
sekolah yang memiliki profil yang kuat, mandiri, inovatif dan
memberikan iklim yang kondusif bagi warganya untuk
mengembangkan sikap kritis,kreativitas dan motivasi. Sekolah
yang demikian memiliki krangka akuntabilitas yang kuat
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kepada siswa dan warganya melalui pemberian pelayanan yang
bermutu, bukan sematamata akuntabilitas pemerintah melalui
kepatuhan petunjuk (Sagala, 2006: 77-78).
Keberhasilan pendidikan di sekolah sangat ditentukan
oleh keberhasilan kepala sekolah dalam mengelola tenaga
kependidikannya yang tersedia di sekolah. Dalam hal ini
peningkatan produktivitas dan prestasi kerja dapat dilakukan
dengan meningkatkan perilaku tenaga kependidikan di sekolah
melalui aplikasi berbagai konsep, teknik manajemen
personalia. Tugas kepala sekolah dalam manajemen staf dan
guru yaitu identifikasi staf dan guru yang baru, penugasan
orientasi, evaluasi, dan mengembangkan staf dan guru.
Manajemen di sekolah bertujuan untuk mendayagunakan
tenaga-tenaga kependidikan secara efektif dan efisien untuk
mencapai hasil yang optimal, akan tetapi dalam kondisi yang
baik.
b) Peran Tenaga Pendidik
Semua orang yakin bahwa guru memiliki adil yang
sangat besar terhadap keberhasilan pembelajaran disekolah.
Guru sangat berperan dalam membentuk perkembangan peserta
didik untuk mewujudkan tujuan hidupnya secara optimal.
Keyakinan ini muncul karena manusia mahluk lemah, yang
dalam perkembanganya senantiasa membutuhkan orang lain,
sejak lahir bahkan pada saat meninggal. Semua itu menunjukan
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bahwa setiap orang membutuhkan orang lain dalam
perkembanganya, demikian halnya peserta didik, ketika orang
tua mendaftarkan anaknya ke sekolah pada saat itu juga ia
menaruh harapan terhadap guruh, agar anaknya dapat
berkembang secara optimal (Mulyasa, 2008: 35).
Ngainun (2009: 33) menyebutkan seperti yang di kutip
Ngainun Naim peran dan fungsi guru secara anonim drngan
EMASLIMDEF (educator, manager, administrator, supervisor,
leader, inovator, motivator, dinamissator, evaluator, dan
fasilitator).
(1) Educator, yaitu mengembangkan Kepribadian,
membimbing, membina budi pekerti dan memberikan
pengarahan.
(2) Manager, yaitu mengawal pelaksanaan tugas dan
fungsi berdasarkan ketentuan dan perundang-undangan
yang berlaku.
(3) Administrator, yaitu membuat daftar referensi,
membuat daftar penilaian, melaksanakan teknik
administrasi sekolah.
(4) Supervisor, yaitu membantu, menilai, memberi
bimbingan tehnik.
(5) Leader, yaitu mengawal pelaksanaan tugas pokok
dan fungsi tanpa harus mengikuti ketentuan dan
perundang-undangan yang berlaku.
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(6) Innovator, yaitu melakaukan kegiatan yang kereatif
menentukan strategi, metode, cara-cara, konsep-konsep
yang baru dalam pembelajaran.
(7) Motivator, yaitu memberi dorongan kepada siswa
untuk dapat belajar lebih giat dan memberi tugas kepada
siswa sesuai dengan kemampuan dan perbedaan individual
peserta didik.
(8) Dinamisator, yaitu memberi dorongan kepada siswa
dengan cara menciptakan suasana pembelajaran yang
kondusif.
(9) Evaluator, yaitu menyusun instrumen penilaian,
melaksanakan penilaian dalam sebagai bentuk dan jenis
penilaian dan menilai pekerjaan siswa.
(10) Fasilitator, yaitu memberikan bantuan teknis, arahan, dan
petunjukan kepada peserta didik.
Agar guru dapat mencapai hasil maksimal dalam
menjalankan perannya dalam pembelajaran, terdapat beberapa
hal yang mempengaruhinya. Pertama, dari segi kualifikasi,
guru perlu mempunyai kelayakan akademik yang tidak di
buktikan dengan gelar dan ijasah, tetapi harus di tempuh oleh
kualitas yang unggul dan prefesional. Kedua, dari segi
kepribadian guru harus mempunnyai kepribadian tinggi, yang
di landasi dengan akhlak mulia. Guru bukan hanya
menyampaikan ilmu, tetapi juga menjadi suri tauladan bagi
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murid dan masyarakat. Ketiga, dari segi pembelajaran, guru
perlu memahami ilmu teori dan peraktek pendidikan dan
kurikulum, sehingga mampu mendesain pembelajaran dengan
baik, mampu mengimplementasikan program pembelajaran
dengan seni pembelajaran yang efektif, mampu mengefaluasi
pembelajaran secara potensial, dan sebagai titik akhirnya
adalah mampu menghantarkan pembelajaran siswa dengan
sukses. Keempat, dari segi sosial, guru sebagai pendidik perlu
memiliki kepekaan sosial dalam mengadapi fenomena sosial
sekitarnya, karena guru adalah salah satu elemen masyarakat
yang memiliki sumber daya yang berbeda kualitasnya di
banding dengan elemen masyarakat yang lain. Kelima, dari segi
religius, guru perlu memiliki komitmen keagaman yang tinggi,
yang di manifestasikan secara cerdas dan kereatif dalam
kehudupannya. Religius ini akan memperkukuh terhadap
karakteristik dan exsistensi dirinya. Keenam, dari segi
pisikologi, guru perlu memiliki kemampuan mengenal
perkembangan jiwa anak baik dalam maupun aspek intelektual,
emosional, dan juga spritual. Pengembangan secara
proposional terhadap ketiga aspek kecerdasan tersebut perlu
mendapat perhatian oleh guru secara maksimal. Ketujuh, dari
segi strategik, guru perlu memperkaya diri dengan metode,
pendekatan, dan tehnik pembelajaran yang lebih memiliki
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kehandalan dalam menghantarkan siswa untuk mencapai tujuan
pembelajaran.
c) Manajemen Tenaga Pendidik
Pelaksanaan manajemen tenaga pendidik di Indonesia
sedikitnya mencakup tujuh kegiatan yaitu: Perencanaan tenaga
pendidi, Pengadaan tenaga pendidik, Pembinaan dan
pengembangan tenaga pendidi, Pemberhentian tenaga pendidi,
Kompensasi tenaga pendidi dan Penilaian tenaga pendidi.
(1) Perencanaan Tenaga Pendidik
Perencanaan tenaga pendidik adalah suatu kegiatan
untuk menentukan kebutuhan tenaga pendidik, baik secara
kuantitatif maupun kualitatif untuk sekarang dan masa
depan. Penyusunan rencana tenaga pendidik yang baik dan
tepat memerlukan informasi yang lengkap dan jelas tentang
pekerjaan atau tugas yang harus dilakukan dalam
pendidikan. Oleh karena itu sebelum menyusun rencana
perlu dilakukan analisis pekerjaan dan analisis jabatan
untuk memperoleh deskripsi pekerjaan (gambaran tentang
tugas-tugas dan pekerjaan yang harus dilakukan). Informasi
ini sangat membantu dalam menentukan jumlah tenaga
pendidik yang diperlukan dan juga untuk menghasilkan
spesifikasi pekerjaan. Spesifikasi jabatan ini memberi
gambaran tentang kualitas minimum tenaga pendidik yang
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dapat diterima dan yang perlu untuk melaksanakan
pekerjaan sebagaimana mestinya.
(2) Pengadaan Tenaga Pendidik
Pengadaan tenaga pendidik adalah suatu program
untuk memenuhi kebutuhan tenaga pendidik suatu lembaga,
baik jumlah maupun kualitas. Untuk mendapatkan tenaga
pendidik yang sesuai dengan kebutuhan, dilakukan kegiatan
rekruitmen, yaitu suatu usaha untuk mencari dan
mendapatkan calon-calon tenaga pendidik yang memenuhi
syarat sebanyak mungkin, untuk kemudian dipilih calon
terbaik dan tercakap. Untuk kepentingan tersebut perlu
dilakukan seleksi, melalui ujian lisan, tulisan dan praktik.
Namun adakalanya, pada organisasi pengadaan tenaga
pendidik dapat didatangkan secara intern, apakah melalui
promosi atau mutasi. Hal tersebut dilakukan apabila formasi
yang kosong, sementara pada bagian lain ada kelebihan
tenaga pendidi atau memang sudah disiapkan.
(3) Pembinaan dan Pengembangan Tenaga Pendidik
Tenaga pendidik sebagai manusia membutuhkan
peningkatan dan perbaikan pada dirinya termasuk dalam
tugasnya. Sehubungan dengan itu, fungsi pembinaan dan
pengembangan tenaga pendidik merupakan fungsi
pengelolaan personil yang mutlak perlu untuk memperbaiki,
menjaga, dan meningkatkan kinerja tenaga pendidik.
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Kegiatan pembinaan dan pengembangan ini tidak hanya
menyangkut aspek kemampuan, akan tetapi juga
menyangkut karir tenaga pendidik (Mulyasa, 2007: 151).
Dalam pembinaan dan pengembangan tenaga pendidik
sekarang ini terdapat metode yang disebut dengan metode
PKB (Pengembangan Keprofesian Berkelanjutan).
Pengembangan keprofesian berkelanjutan adalah
proses dan kegiatan yang dirancang untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional kepala
sekolah/madrasah yang dilaksanakan berjenjang, bertahap,
dan berkesinambungan dalam rangka meningkatkan
manajemen dan kepemimpinan sekolah/madrasah.
Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 28 Tahun
2010 tentang Penugasan Guru Sebagai Kepala
Sekolah/Madrasah menempatkan Pengembangan
Keprofesian Berkelanjutan (PKB) Kepala
Sekolah/Madrasah sebagai salah satu komponen dalam
sistem penjaminan dan peningkatan mutu kepala sekolah di
Indonesia. Pengembangan Keprofesian Berkelanjutan
dilaksanakan melalui pengembangan diri, publikasi ilmiah
dan/atau karya inovatif.
(4) Promosi dan Mutasi tenaga Pendidik
Promosi adalah proses menaikkan pegawai kepada
kedudukan yang lebih bertanggung jawab. Kenaikan
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tersebut tidak terbatas pada kedudukan manjerial saja, tetapi
mencakup setiap penugasan kepada pekerjaan yang lebih
berat atau kebebasan beroperasi tetapi kurang kontrol.
Promosi biasanya diimbangi dengan kenaikan kompensasi
bagi pegawai yang bersangkutan.
Sesuai UU RI Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru
dan Dosen (pasal 9), yang selanjutnya diatur dalam PP RI
Nomor 19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional
Pendidikan, khusunya pada pasal 29, ditetapkan bahwa
pendidik/guru nantinya harus: (1) memiliki kualifikasi
akademik pendidikan minimum diploma empat (D-4) atau
sarjana (S-1), (2) memiliki latar belakang pendidikan tinggi
dengan program pendidikan yang sesuai dengan mata
pelajaran yang diajarkan, dan (3) memiliki sertifikat profesi
guru.
Jadi, dalam UU RI Nomor 14 Tahun 2005 telah
tersiratkan tiga hal penting, yakni: (1) seorang guru harus
memiliki kualifikasi akademik minimal D-4/S1, (2)
memiliki sertifikat profesi guru (yang dapat diperoleh
melalui pendidikan sertifikasi guru), dan (3) kualifikasi
akademik serta sertifikat perofesi guru itu harus sesuai
dengan mata pelajaran yang diajarkan. Selanjutnya dapat
disimak bahwa, ketentuan pendidik/guru harus memiliki
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kualifikasi akademik minimum D-4/S-1, akan dilaksanakan
oleh pemerintah mulai tahun 2012.
Mengacu pada UU tersebut, maka bagi tenaga
kependidikan akan dimutasikan sesuai dengan keahlian dan
latar belakang masingmasing. Mutasi merupakan kegiatan
menejemen tenaga kependidikan yang berhubungan dengan
suatu proses pemindahan fungsi, tanggung jawab pada
situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kependidikan
yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang
mendalam, dan dapat memberikan prestasi kerja
semaksimal mungkin pada suatu lembaga pendidikan.
(5) Pemberhentian Tenaga Pendidik
Dalam kaitannya dengan tenaga pendidik di sekolah,
khususnya tenaga negeri sipil dan sebab-sebab
pemberhentian tenaga pendidik ini dapat dikelompokkan ke
dalam tiga jenis, yaitu:
(a) Pemberhentian atas permohonan sendiri.
(b) Pemberhentian dari pemerintah.
(c) Pemberhentian sebab lain (karena meninggal dunia,
hilang, habis menjalani citi di luar tanggungan serta
telah mencapai batas usia pensiun) (Mulyasa, 2007:
155).
d) Kompetensi Tenaga Pendidik
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Guru merupakan tenaga pendidikan dalam sekolah.
Seorang guru sebagai tenaga pendidik harus mempunyai
kompetensi sebagai berikut:
(1) Kompetensi pedagogik, kompetensi ini berkaitan langsung
dengan penguasaan disiplin ilmu pendidikan dan ilmu lain
yang berkaitan dengan tugasnya sebagai guru. Oleh karena
itu seorang calon guru harus memiliki latar belakang
keguruan yang relevan dengan bidang keilmuwannya.
(2) Kompetensi profesional, kompetensi ini merupakan
kemampuan dasar tenaga pendidik. Ia akan disebut
prosesional, jika ia mampu menguasai keahlian dan
keterampilan teoritik dan praktik dalam proses
pembelajaran.
(3) Kompetensi Kepribadian, kompetensi ini meliputi
kemampuan personalitas, jati diri sebagai seorang tenaga
pendidik yang menjadi panutan bagi peserta didik. Dengan
kata lain, guru menjadi suri tauladan bagi peserta didik atau
guru menjadi sumber dasar bagi peserta didik, apalagi
untuk jenjang pendidikan dasar atau taman kanak-kanak.
Karena anak berbuat dan berperilaku cenderung apa yang
dilihat dan didengarnya.
(4) Kompetensi sosial, kompetensi ini berkaitan dengan
kemampuan guru berinteraksi dengan peserta didik dan
orang yang ada disekitarnya. Modal interaksi berupa
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komunikasi personal yang dapat diterima oleh peserta didik
dan masyarakat.
Keempat kompetensi di atas, adalah kompetensi mutlak
yang harus dikuasai oleh semua guru. Keempatnya menjadi
kompetensi standar dan menjadi standar mutu guru dalam
bidang standar komptensi. Guru yang memiliki kompetensi
standar dianggap mampu mengembangkan proses pembelajaran
pada satuan pendidikan (Janawi, 2011: 51).
Adanya kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap guru
tentunya mempunyai maksud dan tujuan tertentu yang
berimbas pada berbagai aspek kependidikan. Pentingnya
kompetensi guru tersebut menurut Hamalik (2003: 35) bagi
dunia pendidikan antara lain: (1) kompetensi guru sebagai alat
seleksi penerimaan guru, (2) kompetensi 27 guru penting dalam
rangka pembinaan guru, (3) kompetensi guru penting dalam
rangka penyusunan kurikulum, (4) kompetensi guru penting
dalam hubungannya dengan kegiatan dan hasil belajar siswa.
Kompetensi merupakan kemampuan seseorang baik
kualitatif maupun kuantitatif. Menurut UU No. 14 Tahun 2005
tentang Guru dan Dosen, “kompetensi adalah seperangkat
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang harus dimiliki,
dihayati, dan dikuasai oleh guru atau dosen dalam
melaksanakan tugas keprofesionalan”. Depdiknas (2004: 7)
dalam Rasto merumuskan definisi kompetensi sebagai
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pengetahuan, keterampilan, dan nilai-nilai dasar yang
direfleksikan dalam kebiasaan berfikir dan bertindak.
Kompetensi merupakan kemampuan, kecakapan, dan
keterampilan yang dimiliki seseorang berkenaaan dengan tugas,
jabatan maupun profesinya (Triyanto, 2006: 62). Kompetensi
bersifat kompleks dan merupakan satu kesatuan yang utuh yang
menggambarkan potensi, pengetahuan, keterampilan, sikap dan
nilai, yang dimiliki seseorang yang terkait dengan profesi
tertentu berkenaan dengan bagian-bagian yang dapat
diaktualisasikan atau diwujudkan dalam bentuk tindakan atau
kinerja untuk menjalankan profesi tersebut (Dikti, 2001: 9).
Majid (2005: 6) dalam Rasto menjelaskan, kompetensi
yang dimiliki oleh setiap guru akan menunjukkan kualitas guru
dalam mengajar. Kompetensi tersebut akan terwujud dalam
bentuk 28 penguasaan pengetahuan dan profesional dalam
menjalankan fungsinya sebagai guru. Jadi kompetensi guru
adalah kecakapan, kemampuan dan keterampilan yang dimiliki
oleh seorang yang bertugas mendidik peserta didiknya agar
mempunyai kepribadian yang luhur dan keterampilan
sebagaimana tujuan dari pendidikan. Oleh karena itu
kompetensi guru menjadi tuntutan dasar bagi seorang guru.
Jabatan guru adalah suatu jabatan profesi, dimana harus
bekerja secara profesional. Guru profesional adalah guru yang
memiliki kompetensi-kompetensi yang dituntut agar mampu
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melaksanakan tugasnya secara baik dalam melaksanakan fungsi
dan tujuan sekolah. Agar kualifikasi guru terpenuhi sebagai
tenaga pendidik yang profesional maka pemerintah membuat
peraturan terkait hal tersebut.
Menurut UU No.14 tahun 2005 tentang guru dan dosen,
kompetensi profesional adalah kemampuan penguasaan materi
pelajaran secara luas dan mendalam. Yang dimaksud dengan
penguasaan materi secara luas dan mendalam dalam hal ini
termasuk kemampuan untuk membimbing peserta didik agar
memenuhi standar kompetensi yang ditetapkan dalam Standar
Nasional Pendidikan. Ditjen PMTK (2008: 7) menguraikan
tentang kompetensi profesional yaitu kemampuan yang harus
dimiliki guru untuk membimbing peserta didiknya dalam
proses pembelajaran. Guru 29 mempunyai tugas untuk
mengarahkan kegiatan belajar siswa untuk mencapai
kompetensi yang diharapkan.
Surya (2003: 138) mengemukakan kompetensi
profesional adalah berbagai kemampuan yang diperlukan agar
dapat mewujudkan dirinya sebagai guru profesional, yang
meliputi kepakaran atau keahlian dalam bidangnya yaitu
penguasaan bahan yang harus diajarkannya beserta metodenya,
sehingga dapat membimbing peseta didik mencapai standar
kompetensi yang telah ditentukan.
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Dalam pelaksanaan tugasnya guru dituntut untuk
memiliki penguasaan kemampuan akademik dan keterampilan
lainnya yang berperan sebagai pendukung profesionalisme
guru. Kemampuan akademik tersebut antara lain, memiliki
kemampuan dalam menguasai ilmu, memiliki kemampuan
untuk melakukan penelitian ilmiah yang dapat mendukung
profesinya, menguasai wawasan dan landasan pendidikan.
Sedangkan kemampuan keterampilan adalah kemampuan untuk
mengembangkan kompetensi untuk mendukung profesinya.
Dari berbagai pengertian di atas tentang kompetensi
profesional guru maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi
profesional merupakan kemampuan penguasaan materi
pelajaran secara luas dan mendalam. Sehingga memungkinkan
guru untuk membimbing peserta didik memenuhi standar
kompetensi sesuai dengan Standar Nasional Pendidikan.
Ditjen PMTK (2008: 7) menguraikan tentang
kemampuan yang harus dimiliki guru untuk menunjang
kompetensi profesional guru sehingga mampu membimbing
peserta didiknya dalam proses pembelajaran untuk mencapai
standar kompetensi yang ditetapkan.
“Kemampuan yang harus dimiliki guru dalam proses
membimbing peserta didiknya yaitu: (a) menguasai materi,
struktur, konsep, dan pola pikir keilmuan yang mendukung
mata pelajaran yang diampu; (b) mengembangkan
keprofesionalan secara berkelanjutan dengan melakukan
tindakan reflektif melalui penelitian ilmiah dan membuat
karya ilmiah; (c) mengembangkan materi pelajaran yang
49
diampu secara kreatif; (d) memanfaatkan teknologi
informasi dan komunikasi untuk berkomunikasi dan
mengembangkan profesinya sebagai guru; (e) menguasai
landasan pendidikan berupa Standar Kompetensi dan
Kompetensi Dasar mata pelajaran atau bidang
pengembangan yang diampu”.
Johnson sebagaimana dikutip Anwar (2004: 63)
mengemukakan kemampuan profesional mencakup: (1)
penguasaan pelajaran yang terkini atas penguasaan bahan yang
harus diajarkan, dan konsepkonsep dasar keilmuan bahan yang
diajarkan tersebut; (2) penguasaan dan penghayatan atas
landasan dan wawasan kependidikan dan keguruan; (3)
penguasaan penelitian tindakan kelas dan menyusun karya
ilmiah.
Depdiknas (2004: 9) dalam Rasto mengemukakan
kompetensi profesional guru meliputi penguasaan bahan kajian
akademik, melakukan penelitian dan menyusun karya ilmiah,
pengembangan profesi, dan pemahaman wawasan pendidikan.
“Penguasaan bahan kajian akademik meliputi: (1)
memahami struktur pengetahuan, (2) menguasai substansi
materi, (3) menguasai substansi kekuasaan sesuai dengan
jenis pelayanan yang dibutuhkan siswa. Melakuan
penelitian ilmiah dan penyusunan karya ilmiah meliputi: (1)
melakukan penelitian ilmiah (action research); (2) menulis
makalah; (3) menulis atau menyusun diktat pelajaran;
Pengembangan profesi meliputi: (1) mengikuti informasi
perkembangan IPTEK yang mendukung profesi melalui
berbagai kegiatan ilmiah; (2) mengembangkan berbagai
model pembelajaran, (3) membuat alat peraga atau media,
(4) mengikuti pelatihan terakreditasi. Pemahaman wawasan
pendidikan meliputi: (1) memahami visi dan misi, (2)
memahami hubungan pendidikan dengan pengajaran; (3)
mengidentifikasi permasalahan umum pendidikan dalam
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hal proses dan hasil belajar, (4) membangun sistem yang
menunjukkan keterkaitan pendidikan dan luar sekolah”.
Berdasarkan Permendiknas No. 16 Tahun 2007
dijelaskan tentang standar kualifikasi akademik dan kompetensi
guru guna menunjang kompetensi profesional guru.
“Kompetensi profesional meliputi: 1) Menguasai materi,
struktur, konsep, dan pola pikir keilmuan yang mendukung
mata pelajaran yang diampu. 2) Menguasai standar
kompetensi dan kompetensi dasar mata pelajaran yang
diampu. 3) Mengembangkan materi pembelajaran yang
diampu secara kreatif. 4) Mengembangkan keprofesionalan
secara berkelanjutan dengan melakukan tindakan reflektif.
5) Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi
untuk mengembangkan profesi”.
Berdasarkan berbagai pengertian di atas terkait
kompetensi profesional guru dan aspek-aspek yang terkandung
di dalamnya, maka definisi konsep kompetensi profesional
guru merupakan kemampuan penguasaan materi pelajaran
secara luas dan mendalam yang meliputi kemampuan guru
dalam penguasaan bahan kajian akademik, penelitian ilmiah
dan penyusunan karya ilmiah, pengembangan profesi, serta
pemahaman wawasan dan landasan pendidikan. Sehingga
memungkinkan guru untuk membimbing peserta didik
memenuhi standar kompetensi sesuai dengan Standar Nasional
Pendidikan.
e) Penilaian Tenaga Pendidik
Penilaian tenaga pendidik merupakan usaha-usaha yang
dilakukan untuk mengetahui hal-hal yang menyangkut pribadi,
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status, pekerjaan, prestasi kerja maupun perkembangan pegawai
sehingga dapat dikembangkan pertimbangan nilai obyektif
dalam mengambil tindakan terhadap seseorang tenaga, khusus
yang diperlukan uang mempertimbangkan (Suhertian, 2009:
169).
Penilaian tenaga pendidi biasanya difokuskan pada
prestasi individu, dan peran sertanya dalam kegiatan sekolah.
Penilaian ini tidak hanya penting bagi sekolah, tetapi juga bagi
tenaga kependidikan yang bersangkutan. Bagi para tenaga
pendidi penilaian digunakan sebagai umpan balik terhadap
berbagai hal seperti kemampuan, kelebihan, kekurangan, dan
potensi. Bagi sekolah, hasil penilain prestasi tenaga kerja
kependidikan sangat penting dalam mengambil jeputusan
barbagai hal, seperti identifikasi bekutuhan program sekolah,
peerimaan, pemilihan, pengenalan, penempatan, promosi,
sistem imbalan dan aspek laindari keseluruhan proses
pengembangan sumber daya manusia secara keseluruhan.
Penilaian kinerja guru merupakan suatu proses yang
bertujuan untuk mengetahui atau memahami tingkat kinerja
guru satu dengan tingkat kinerja guru yang lainnya atau
dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. Hani
Handoko (2004: 135) menjelaskan bahwa, “penilaian prestai
kerja (performance appraisal) adalah proses melalui mana
organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja
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karyawan”. Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan faktor
kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan
efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik
atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Terdapat
berbagai model instrumen yang dapat dipakai dalam penilaian
kinerja guru. Namun demikian, ada dua model yang paling
sesuai dan dapat digunakan sebagai instrumen utama, yaitu
skala penilaian dan lembar observasi atau penilaian. Skala
penilaian mengukur penampilan atau perilaku orang lain
melalui pernyataan perilaku dalam suatu kontinum atau
kategori yang memiliki makna atau nilai. Observasi merupakan
cara mengumpulkan data yang biasa digunakan untuk
mengukur tingkah laku individu ataupun proses.
Terdapat berbagai model instrumen yang dapat dipakai
dalam penilaian kinerja guru. Namun demikian, ada dua model
yang paling sesuai dan dapat digunakan sebagai instrumen
utama, yaitu skala penilaian dan lembar observasi atau
penilaian. Skala penilaian mengukur penampilan atau perilaku
orang lain melalui pernyataan perilaku dalam suatu kontinum
atau kategori yang memiliki makna atau nilai. Observasi
merupakan cara mengumpulkan data yang biasa digunakan
untuk mengukur tingkah laku individu ataupun proses
terjadinya suatu kegiatan yang dapat diamati baik dalam situasi
yang alami sebenarnya maupun situasi buatan. Tingkah laku
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guru dalam mengajar, merupakan hal yang paling cocok dinilai
dengan observasi.
Menilai kinerja guru adalah suatu proses menentukan
tingkat keberhasilan guru dalam melaksanakan tugas-tugas
pokok mengajar dengan menggunakan patokan-patokan
tertentu. Bagi para guru, penilaian kinerja berperan sebagai
umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan,
kelebihan, kekurangan dan potensinya. Bagi sekolah hasil
penilaian para guru sangat penting arti dan perannya dalam
pengambilan keputusan.
f) Manfaat Penilaian Tenaga Pendidik
Penilaian kinerja tenaga pendidik memiliki manfaat bagi
sebuah sekolah karena dengan penilaian ini akan memberikan
tingkat pencapaian dari standar, ukuran atau kriteria yang telah
ditetapkan sekolah. Sehingga kelemahan-kelemahan yang
terdapat dalam seorang guru dapat diatasi serta akan
memberikan umpan balik kepada guru tersebut. Menurut
Mangkupawira (2001: 224), manfaat dari penilaian kinerja
karyawan adalah: (1) perbaikan kinerja; (2) penyesuaian
kompensasi; (3) keputusan penetapan; (4) kebutuhan pelatihan
dan pengembangan; (5) perencanaan dan pengembangan karir;
(6) efisiensi proses penempatan staf; (7) ketidakakuratan
informasi; (8) kesalahan rancangan pekerjaan; (9) kesempatan
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kerja yang sama; (10) tantangan-tantangan eksternal; (11)
umpan balik pada SDM.
Sedangkan Mulyasa (2008: 157) menjelaskan tentang
manfaat penilaian tenaga pendidikan:
“Penilaian tenaga pendidikan biasanya difokuskan pada
prestasi individu, dan peran sertanya dalam kegiatan
sekolah. Penilaian ini tidak hanya penting bagi sekolah,
tetapi juga penting bagi tenaga kependidikan yang
bersangkutan. Bagi para tenaga kependidikan, penilaian
berguna sebagai umpan balik terhadap berbagai hal,
kemampuan, ketelitian, kekurangan dan potensi yang pada
gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur,
rencana, dan pengembangan karir. Bagi sekolah, hasil
penilaian prestasi tenaga kependidikan sangat penting
dalam mengambil keputusan berbagai hal, seperti
identifikasi kebutuhan program sekolah, penerimaan,
pemilihan, pengenalan, penempatan, promosi, sistem
imbalan dan aspek lain dari keseluruhan proses
pengembangan sumber daya manusia secara keseluruhan”.
Berdasarkan uraian di atas dapat dilihat bahwa penilaian
kinerja penting dilakukan oleh suatu sekolah untuk perbaikan
kinerja guru itu sendiri maupun untuk sekolah dalam hal
menyusun kembali rencana atau strategi baru untuk mencapai
tujuan pendidikan nasional. Penilaian yang dilakukan dapat
menjadi masukan bagi guru dalam memperbaiki dan
meningkatkan kinerjanya. Selain itu penilaian kinerja guru
membantu guru dalam mengenal tugas-tugasnya secara lebih
baik sehingga guru dapat menjalankan pembelajaran seefektif
mungkin untuk kemajuan peserta didik dan kemajuan guru
sendiri menuju guru yang profesional.
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Penilaian kinerja guru tidak dimaksudkan untuk
mengkritik dan mencari kesalahan, melainkan sebagai dorongan
bagi guru dalam pengertian konstruktif guna mengembangkan
diri menjadi lebih profesional dan pada akhirnya nanti akan
meningkatkan kualitas 24 pendidikan peserta didik. Hal ini
menuntut perubahan pola pikir serta perilaku dan kesediaan
guru untuk merefleksikan diri secara berkelanjutan.
b. Kepala Madrasah
1) Pengertian Kepala Madrasah
Kepala madrasah dapat didefinisikan sebagai seorang tenaga
fungsional guru yang diberi tugas untuk memimpin suatu madrasah
dimana diselenggarakan proses belajar mengajar (Wahjosumidjo.
2009: 81). Pemimpin yang dalam bahasa Inggris disebut leader
dari akar kata to lead yang terkandung arti yang saling erat
berhubungan: bergerak lebih awal, berjalan di depan, mengambil
langkah pertama, berbuat paling dulu, memelopori, mengarahkan
pikiran-pendapattindakan orang lain, membimbing, menuntun,
menggerakkan orang lain melalui pengaruhnya. Selanjutnya,
penulis akan menjelaskan definisi kepemimpinan menurut para
ahli. Definisi kepemimpinan yang dikemukakan oleh para ahli
berbeda-beda antara yang satu dengan yang lain. Hoy dan Miskol,
sebagaimana dikutip Purwanto, mengemukakan bahwa definisi
kepemimpinan hampir sebanyak orang yang meneliti dan
mendefinisikannya (Purwanto, 2007: 26). Kepemimpinan adalah
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suatu kegiatan dalam membimbing sesuatu kelompok sedemikian
rupa, sehingga tercapailah tujuan dari kelompok itu.
Kepala madrasah terdiri dari dua kata yaitu “kepala” dan
“madrasah”. Kata “kepala” dapat diartikan “ketua” atau
“pemimpin” dalam suatu organisasi atau sebuah lembaga. Sedang
“madrasah (sekolah)” adalah sebuah lembaga dimana menjadi
tempat menerima dan memberi pelajaran. Menurut Wahjosumidjo
(2009: 83), secara sederhana kepala madrasah (sekolah) dapat
didefinisikan sebagai seorang tenaga fungsional guru yang diberi
tugas untuk memimpin suatu madrasah (sekolah) dimana
diselenggarakan proses belajar mengajar, atau tempat dimana
terjadi interaksi antara guru yang memberi pelajaran dan murid
yang menerima pelajaran.
Berdasarkan pendapat di atas, dapat diambil kesimpulan
bahwa kepala madrasah (sekolah) merupakan seseorang yang
diberi tugas oleh bawahannya untuk memimpin suatu madrasah
dimana di dalam madrasah diselenggarakan proses belajar
mengajar. Di dalam menjalankan tugasnya kepala madrasah
bertanggung jawab terhadap kualitas sumber daya manusia yang
ada. Hal ini bertujuan agar mereka mampu menjalankan tugas-
tugas yang telah diberikan kepada mereka. Selain itu seorang
kepala madrasah juga bertanggung jawab tercapainya pendidikan.
Ini dilakukan dengan menggerakkan bawahan ke arah tercapainya
tujuan pendidikan yang telah ditetapkan.
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2) Kompetensi Kepala Madrasah
Kepala madrasah sebagai pemimpin pendidikan dituntut
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya yang berkaitan
dengan kepemimpinan pendidikan dengan sebaik mungkin,
termasuk di dalamnya sebagai pemimpin pengajar. Harapan yang
segera muncul dari para guru, siswa, staf administrasi, pemerintah
dan masyarakat adalah agar kepala sekolah dapat melaksanakan
tugas kepemimpinannya dengan seefektif mungkin untuk
mewujudkan visi, misi dan tujuan yang diemban dalam
mengoptimalkan sekolah., selain itu juga memberikan perhatian
kepada pengembangan individu dan organisasi.
Pihak sekolah dalam menggapai visi dan misi pendidikan
perlu di tunjang oleh kemampuan kepala sekolah dalam
menjalankan roda kepemimpinannya. Meskipun pengangkatan
kepala sekolah tidak dilakukan secara sembarangan, bahkan di
angkat dari guru yang sudah berpengalaman atau mungkin sudah
lama menjabat sebagai wakil kepala madrasah, namun tidak
sendirinya membuat kepala sekolah menjadi profesional dalam
melaksanakan tugasnya. Berbagai kasus masih banyak
menunjukkan masih banyak kepala madrasah yang terpaku dengan
urusan-urusan administrasi yang sebenarnya bisa dilimpahkan
kepada tenaga administrasi. Dalam pelaksanaanya pekerjaannya
kepala sekolah merupakan pekerjaan berat yang menuntut
kemampuan ekstra. Dalam melaksanakan tugasnya sebagai
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pemimpin formal suatu lembaga pendidikan, kepala sekolah atau
madrasah sedikitnya harus mempunyai kompetensi dasar dalam
kepribadian, manajerial, kewirausahaan, supervisi, sosial,
pedagogik dan leadership.
a) Kompetensi Kepribadian
Kompetensi ini meliputi antara lain: Berakhlak mulia,
mengembangkan budaya dan tradisi akhalak mulia, dan
menjadi teladan akhlak mulia bagi komunitas di
sekolah/madrasah, Memiliki integritas kepribadian sebagai
pemimpin, Memiliki keinginan yang kuat dalam
pengembangan diri sebagai kepala sekolah/madrasah, Bersikap
terbuka dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi,
Mengendalikan diri dalam menghadapi masalah dalam
pekerjaan sebagai kepala sekolah/madrasah, Memiliki bakat
dan minat jabatan sebagai pemimpin pendidikan.
b) Kompetensi Manajerial
Kompetensi ini meliputi antara lain: menyusun
perencanaan sekolah/madrasah untuk berbagai tingkatan
perencanaan, mengembangkan organisasi sekolah/madrasah
sesuai dengan kebutuhan, Memimpin sekolah/madrasah dalam
rangka pendayagunaan sumber daya sekolah/madrasah secara
optimal, Mengelola perubahan dan pengembangan
sekolah/madrasah menuju organisasi pembelajar yang efektif,
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Menciptakan budaya dan iklim sekolah/madrasah yang
kondusif dan inovatif bagi pembelajaran peserta didik,
Mengelola guru dan staf dalam rangka pendayagunaan sumber
daya manusia secara optimal, Mengelola sarana dan prasarana
sekolah/madrasah dalam rangka pendayagunaan secara
optimal, Mengelola hubungan sekolah/madrasah dan
masyarakat dalam rangka pencarian dukungan ide, sumber
belajar, dan pembiayaan sekolah/madrasah, Mengelola
pengembangan kurikulum dan kegiatan pembelajaran sesuai
dengan arah dan tujuan pendidikan nasional, Mengelola
keuangan sekolah/madrasah sesuai dengan prinsip pengelolaan
yang akuntabel, transparan, dan efisien, Mengelola
ketatausahaan sekolah/madrasah dalam mendukung
pencapaian tujuan sekolah/madrasah, Mengelola unit layanan
khusus sekolah/madrasah dalam mendukung kegiatan
pembelajaran dan kegiatan peserta didik di sekolah/madrasah,
Mengelola sistem informasi sekolah/madrasah dalam
mendukung penyusunan program dan pengambilan keputusan,
Memanfaatkan kemajuan teknologi informasi bagi peningkatan
pembelajaran dan manajemen sekolah/madrasah, Melakukan
monitoring, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan program
kegiatan sekolah/madrasah dengan prosedur yang tepat, serta
merencanakan tindak lanjutnya.
c) Kompetensi Kewirausahaan
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Kompetensi ini meliputi antara lain: menciptakan
inovasi yang berguna bagi pengembangan sekolah/madrasah,
Bekerja keras untuk mencapai keberhasilan sekolah/madrasah
sebagai organisasi pembelajar yang efektif, Memiliki motivasi
yang kuat untuk sukses dalam melaksanakan tugas pokok dan
fungsinya sebagai pemimpin sekolah/madrasah, Pantang
menyerah dan selalu mencari solusi terbaik dalam menghadapi
kendala yang dihadapi sekolah/madrasah.
d) Kompetensi Supervisi
Merencanakan program supervisi akademik dalam
rangka peningkatan profesionalisme guru, Melaksanakan
supervisi akademik terhadap guru dengan menggunakan
pendekatan dan teknik supervisi yang tepat, Menindaklanjuti
hasil supervisi akademik terhadap guru dalam rangka
peningkatan profesionalisme guru.
e) Kompetensi Sosial
Kompetensi ini meliputi antara lain: bekerja sama
dengan pihak lain untuk kepentingan sekolah/madrasah,
Berpartisipasi dalam kegiatan sosial kemasyarakatan, Memiliki
kepekaan sosial terhadap orang atau kelompok lain.
f) Kompetensi Pedagogik
Kompetensi ini meliputi antara lain: menguasai
karakteristik peserta didik dari aspek fisik, moral, sosial,
kultural, emosional, dan intelektual, Menguasai teori belajar
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dan prinsip-prinsip pembelajaran yang mendidik,
Mengembangkan kurikulum yang terkait dengan mata
pelajaran/bidang pengembangan yang diampu,
Menyelenggarakan pembelajaran yang mendidik,
Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk
kepentingan pembelajaran, Memfasilitasi pengembangan
potensi peserta didik untuk mengaktualisasikan berbagai
potensi yang dimiliki, Berkomunikasi secara efektif, empatik,
dan santun dengan peserta didik, Menyelenggarakan penilaian
dan evaluasi proses dan hasil belajar, Memanfaatkan hasil
penilaian dan evaluasi untuk kepentingan pembelajaran,
Melakukan tindakan reflektif untuk peningkatan kualitas
pembelajaran.
g) Kompetensi Leadership
Kompetensi ini meliputi antara lain: memprakarsai
struktur organisasi, Menjaga adanya koordinasi dan integrasi
organisasi, Merumuskan tujuan organisasi dan menentukan
sasaran serta cara-cara yang efisien untuk mencapai tujua,
Menengahi pertentangan dan konflik yang muncul dan
mengadakan evaluasi, Mengadakan revisi, perubahan, inovasi
pengembangan dan penyempurnaan organisasi.
Peran seorang pemimpin, akan sangat menentukan kemana
dan akan menjadi apa organisasi yang dipimpinnya. Sehingga
dengan kehadiran seorang pemimpin akan membuat organisasi
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menjadi satu kesatuan yang memiliki kekuatan untuk berkembang
dan tumbuh menjadi lebih besar. Begitu juga dengan kepala
madrasah sebagai pemimpin lembaga pendidikan formal
mempunyai peranan yang sangat penting dalam pemberdayaan
tenaga kependidikan.
c. Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah
1) Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah
Manajemen sumber daya manusia Kepala Madrasah dalam
rangka meningkatkan kualitas pendidikan adalah sangat penting
artinya. Hal ini mengingat bahwa dalam suatu organisasi atau
lembaga pendidikan, dapat maju dan berkembang dengan
dukungan dari sumber daya manusia. Oleh karena itu setiap
lembaga pendidikan atau organisasi yang ingin berkembang, maka
harus memperhatikan sumber daya manusia dan mengelolanya
dengan baik, agar tercipta pendidikan yang berkualitas.
Keberhasilan pendidikan di sekolah sangat ditentukan oleh
keberhasilan kepala sekolah dalam mengelola tenaga kependidikan
yang tersedia di sekolah. Dalam hal ini, peningkatan produktivitas
dan prestasi kerja dapat dilakukan dengan meningkatkan perilaku
tenaga kependidikan atau sumber daya manusia di sekolah melalui
aplikasi berbagai konsep dan teknik manajemen personalia. Dalam
manajemen sumber daya manusia, kepala sekolah merupakan kunci
keberhasilan untuk mencapai kualitas pendidikan. Kepala sekolah
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dituntut untuk senantiasa berusaha membina dan mengembangkan
sumber daya manusia atau tenaga pendidik guna menciptakan
pendidikan yang berkualitas (Yusraini, 2012: 73).
Kebijakan tentang pengelolaan pendidikan tersebut
dijelaskan menggunakan produk hukum berupa Peraturan
Pemerintah No 19 Tahun 2005 Tentang Standar Nasional
Pendidikan. Sehingga kemudian diterapkan standar minimal yang
harus dimiliki pada pengelolaan satuan pendidikan. Standar
tersebut meliputi standar isi, standar proses, standar kompetensi
lulusan, standar pendidik dan tenaga kependidikan, standar sarana
dan prasarana, standar pengelolaan, standar pembiayaan,dan
standar penilaian pendidikan. Delapan standar nasional kemudian
dijelaskan melalui peraturan dan petunjuk yang dikeluarkan oleh
Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan. Agar setiap satuan
pendidikan dapat memenuhi kedelapan standar tersebut diperlukan
proses evaluasi, akreditasi dan sertifikasi. Tujuannya adalah agar
diketahui pencapaian mutu pengelolaan satuan pendidikan sesuai
dengan kriteria yang telah ditetapkan.
Kebijakan tentang Standar Nasional Pendidikan tersebut
kemudian digunakan sebagai acuan dalam penyusunan pedoman
yang lebih operasional, yaitu kebijakan tentang standar pengelolaan
pendidikan melalui Permendiknas Nomor 19 Tahun 2007 Tentang
Standar Pengelolaan Pendidikan. Pada hakikatnya kebijakan
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tersebut merupakan penjabaran sekaligus bentuk operasionalisasi
dari peraturan tentang Standar Nasional Pendidikan (SNP) dan UU
SPM (Standar Pelayanan Mutu). Setiap satuan pendidikan
diharuskan untuk mengikuti serta memenuhi hal-hal yang terdapat
pada Standar Pengelolaan Pendidikan sebagai rujukan dalam
mengelola satuan pendidikan masing-masing. Secara umum
standar pengelolaan pendidikan memberikan arahan sekaligus
bentuk dari manajemen pendidikan atau manajemen berbasis
sekolah. Pengelolaan pendidikan di sekolah terdiri dari
perencanaan program, pelaksanaan program, evaluasi program,
kepemimpinan kepala satuan pendidikan dan sistem informasi
manajemen yang digunakan. Suryosubroto (2004: 27)
menambahkan makna manajemen pendidikan merupakan suatu
proses yang merupakan daur atau siklus penyelenggaraan
pendidikan dimulai dari perencanaan, diikuti oleh
pengorganisasian, pengarahan, pelaksanaan, pemantauan, dan
penilaian tentang usaha sekolah untuk mencapai tujuannya.
Kunci utama agar perencanaan dan program-program
pengembangan pendidikan di sekolah berjalan optimal berada di
tangan para pendidik dan tenaga kependidikan di sekolah. Dengan
demikian jelaslah masalah peningkatan profesionalisme ketenagaan
sangatlah penting untuk diperhatikan. Berkaitan dengan hal
tersebut di atas secara rinci telah dituangkan dalam PP 19 Tahun
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2005 pasal 28 dan pasal 29 mengenai kualifikasi akademik dan
kompetensi yang harus dipenuhi sebagai pendidik anak
berkebutuhan khusus. Kompetensi yang harus dipenuhi mencakup
4 kompetensi yaitu: a. Kompetensi pedagogik; b. Kompetensi
kepribadian; c. Kompetensi profesional; dan d. Kompetensi Sosial.
Ketentuan yang lebih terperinci lagi dijabarkan dalam
Permendiknas No. 16 Tahun 2007 yaitu tentang Kualifikasi
Akademik dan Kompetensi Guru. Mengenai tugas guru dijelaskan
dalam UU No 14 Tahun 2005 pasal 1 sebagai berikut: ”Guru
adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik,
mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan
mengevaluasi peserta didik.” (Citra Umbara, 2006 : 1). Ketentuan
ini semestinya dapat mendorong dan memacu para guru untuk
dapat menyandang gelar dan layak dengan setatus sebagai tenaga
profesional.
2) Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah dalam
Meningkatkan Mutu Pendidikan
a) Pengertian Mutu Pendidikan
Mutu dalam pendidikan dapat dilihat dari segi
relevansinya dengan kebutuhan masyarakat, dapat tidaknya
lulusan dapat melanjutkan ke jenjang selanjutnya bahkan
sampai memperoleh suatu pekerjaan yang baik, serta
kemampuan seseorang didalam mengatasi persoalan hidup.
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Mutu pendidikan dapat ditinjau dari kemanfaatan pendidikan
bagi individu, masyarakat dan bangsa atau Negara. Secara
spesifik ada yang melihat mutu pendidikan dari segi tinggi dan
luasnya ilmu pengetahuan yang ingin dicapai oleh seseorang
yang menempuh pendidikan. Dalam konteks pendidikan, mutu
mengacu pada proses dan hasil pendidikan. Pada proses
pendidikan, mutu pendidikan berkaitan dengan bahan ajar,
metodologi, sarana dan prasarana, ketenagaan, pembiayaan,
lingkungan dan sebagainya. Namun pada hasil pendidikan,
mutu berkaitan dengan prestasi yang dicapai sekolah dalam
kurun waktu tetentu yang dapat berupa tes kemampuan
akademik, seperti ulangan umum, raport, ujian nasional, dan
prestasi non-akademik seperti dibidang olah raga, seni atau
keterampilan (Yusuf, 2008: 21).
Dikatakan pula bahwa dalam konteks pendidikan,
pengertian mutu mengacu pada masukan, proses, keluaran, dan
dampaknya. Adapun penjelasannya yaitu:
(1) Mutu masukan dapat dilihat dari kondisi baik atau tidaknya
masukan sumber daya manusia, seperti kepala sekolah,
guru, laboran, staf, dan siswa. Memenuhi atau tidaknya
criteria masukan material berupa alat peraga, buku-buku,
kurikulum, sarana prasarana, dan lain-lain. Memenuhi atau
tidaknya perangkat lunak pendidikan, seperti peraturan,
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struktur oeganisasi dan deskripsi kerja. Mutu masukan yang
berupa harapan, seperti visi, motivasi, ketekunan serta cita-
cita.
(2) Mutu proses meliputi kemampuan sumber daya sekolah
mentransformasikan multijenis masukan dan situasi untuk
mencapai derajat nilai tambah tertentu bagi siswa. Seperti,
kesehatan, kedisipilinan, kepuasan, keakraban, dan lain-
lain.
(3) Mutu keluaran, yakni hasil pendidikan dipandang bermutu
jika mampu melahirkan keunggulan akademik (nilai) dan
ekstrakurikuler (aneka jenis keterampilan) pada peserta
didik yang dinyatakan lulus untuk satu jenjang pendidikan
atau menyelesaikan program pembelajaran tertentu (Danim,
2008: 53).
Dari pengertian dan penjelasan tersebut dapat
disimpulkan bahwa mutu pendidikan tidak hanya berada pada
unsur masukan (input), tetapi juga proses, kinerja Sumber Daya
Manusia yang mengelola, kreatifitas dan produktifitas mera ka,
terutama unsure keluaran atau lulusan (output) agar dapat
memuaskan dan memenuhi harapan serta kebutuhan
masyarakat sebagai pelanggan pendidikan. Dengan
menggunakan konsep sistem maka input, proses, dan output
yang ada dalam pendidikan memiliki hubungan yang saling
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mempengaruhi untuk dapat mencapai kepuasan dan memenuhi
kebutuhan masyarakat.
Nana Syaodih, dkk (2006: 9-10), mengemukakan prinsip-
prinsip dalam peningkatan mutu pendidikan, antara lain:
(1) Kepemimpinan yang professional dalam bidang pendidikan.
(2) Adanya komitmen pada perubahan.
(3) Para professional pendidikan sebaiknya dapat membantu
para siswa dalam mengembangkan kemampuan-
kemampuan yang dibutuhkan guna bersaing didunia global.
(4) Mutu pendidikan dapat diperbaiki jika adanya
administrator, guru, staf, pengawas sebagai professional
pendidikan mengembangkan sikap yang terpusat pada
kepemimpinan, team work, kerja sama, akuntabilitas, dan
rekognisi.
Berdasarkan prinsip-prinsip tersebut dapat disimpulkan
bahwa dalam usaha peningkatan mutu seluruh elemen yang ada
dalam suatu organisasi ikut terlibat serta memiliki tugas, visi,
misi yang sama.
b) Faktor Penyebab Rendahnya Mutu Pendidikan
Dalam upaya meningkatkan mutu pendidikan disuatu
lembaga pendidikan. Maka pasti ada problem-problem yang
dihadapi, sehingga dapat menghambat upaya peningkatan mutu
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pendidikan. Adapun problem-problem yang biasanya dihadapi
dalam meningkatkan mutu pendidikan adalah:
(1) Sumber Daya Manusia
Rendahnya kualitas sumber daya manusia di
Indonesia merupakan salah satu penyebab terjadinya krisis
yang terjadi. Kondisi inipun merupakan hal yang sangat
tidak menguntungkan dengan sudah dimulainya
perdagangan AFTA (Asean Free Trade Area) tahun 2003
yang menuntut kemampuan berkompetisi dalam segala
bidang terutama dalam bidang sumberdaya manusia.
Menurut Zuhairini dan Abdul Ghofir (2004: 104) yang
dapat menjadi problem rendahnya sumberdaya manusia kita
adalah:
(a) Pendidik
Banyak guru-guru di sekolah yang masih belum
memenuhi syarat. Hal ini mengakibatkan terhambatnya
proses belajar mengajar, apalagi guru yang mengajar
bukan pada bidangnya. Para guru juga harus
mengintegrasikan IMTAQ dan IPTEK, hal ini berlaku
untuk semua guru baik itu guru bidang agama maupun
umum. Selain dihadapkan dengan berbagai persoalan
internal, misalnya persoalan kurangnya tingkat
kesejahteraan guru, rendahnya etos kerja dan komitmen
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guru, dan lain-lain. Guru juga mendapat dua tantangan
eksternal, yaitu pertama, krisis etika dan moral anak
bangsa, dan kedua, tantangan masyarakat global.
Guru dalam menunaikan tugasnya, pada umumnya
akan menghadapi bermacam-macam kesulitan, lebih-
lebih bagi guru yang baru menunaikan tugasnya.
Kesulitan-kesulitan tersebut adalah:
(1) Kesulitan dalam menghadapi adanya perbedaan
individual, baik itu perbedaan IQ, watak, dan juga
perbedaan back ground.
(2) Kesulitan dalam memilih metode yang tepat.
(3) Kesulitan dalam mengadakan evaluasi dan kesulitan
dalam melaksanakan rencana yang telah ditentukan,
karena kadangkadang kelebihan waktu atau
kekurangan waktu.
(4) Banyak sekali guru yang mempunyai penghasilan
tambahan, misalnya berdagang, Akibat dari kegiatan
tambahan ini, sukar diharapkan dari seorang guru
untuk sepenuhnya memusatkan perhatian pada
terlaksanaya tanggung jawab sebagai pendidik.
(5) Sekolah sering berganti-ganti guru disebabkan
mereka mengajar sebagai pekerjaan
sambilan/sekedar waktu penantian untuk
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pengangkatan sebagai pegawai negeri, menanti
nikah, dan ada juga yang memang pegawai negeri.
(6) Ketidaksesuaian antara keahlian dan mata pelajaran
yang diajarkan, oleh karena itu, sering terjadi mata
pelajaran agama ditugasi untuk mengajar mata
pelajaran umum.
(b) Peserta Didik
Pendidikan kita selama ini dirasa membelenggu,
akibatnya kedudukan siswa sebagai objek. Mereka
ditempatkan sebagai tong kosong yang dapat diisi apa
saja dalam diri siswa melalui pendidikan. Kebutuhan
siswa tidak pernah menjadi faktor pertimbangan dalam
penyelenggaraan pendidikan. Pendidikan dirasakan
sebagi kewajiban dan bukan kebutuhan. Pendidikan
yang membebaskan dapat diwujudkan dengan
aktualisasi para siswa dalam proses belajarnya. Mereka
dapat melakukan berbagai kegiatan, tetapi tetap ada
kontrol dari para guru/pendidik.
Banyak dari para peserta didik yang merasakan
bosan dan jenuh mengikuti pelajaran di kelas
dikarenakan metode pengajaranya hanya
memberlakukan mereka sebagai pendengar setia. Kita
lihat betapa mereka gembiranya ketika mendengar bel
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istirahat/bel pulang telah berdering, mereka seakan-akan
terbebas dari sebuah penjara. Hal ini hendaklah disadari
oleh semua pendidik. Kita juga tidak bisa menyalahkan
mereka jika hasil studi mereka tidak memuaskan.
Dengan demikian perbedaan yang ada pada setiap
peserta didik, seperti perbedaan IQ, background,
maupun watak dapat menjadi problem jika gurunya juga
tidak memperhatikan hal tersebut. Maka dari itu seorang
pendidik haruslah benar-benar faham akan kebutuhan
dan keinginan peserta didik.
(c) Kepala Madrasah
Banyak sekali kekurangan-kekurangan yang ada di
sekolah, seperti kurang lengkapnya sarana prasarana,
tenaga pengajar yang tidak professional, kesejahteraan
guru yang masih rendah, dan lain-lain. Semua faktor
tersebut lebih merupakan akibat semata atau disebut
dengan dependent variable (variabel bergantung).
Sedangkan yang menjadi faktor penyebab atau
independent variable (varibel bebas) justru para
pengelola madarasah. Jika para pengelola tersebut
memiliki kemampuan dan keahlian dalam mengatur,
maka semua persoalan di atas dapat di atasi dengan
baik. Dengan demikian bagus tidaknya atau maju
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mundurnya suatu sekolah atau sekolah akan sangat
bergantung pada bagus tidaknya kualitas kepalanya.
Maka dari itu, jika manajer dalam sekolah dijabat oleh
orang-orang yang tidak memiliki keahlian mengatur dan
tidak memiliki visi yang jelas tentu akan menghambat
upaya pengembangan danpeningkatan mutu
pendidikanya. Banyak bukti yang bisa ditunjukan
dengan keberadaan kepala sekolah yang tidak memiliki
persyaratan menyebabkan sekolah berjalan di tempat,
bahkan berjalan mundur.
(d) Partisipasi Masyarakat
Di negara-negara berkembang termasuk di
Indonesia, banyak warganya yang belum paham akan
pentingnya partisipasi mereka dalam dunia pendidikan
(lembaga pendidikan), lebih-lebih bila kondisi ekonomi
mereka yang rendah. Pusat perhatian mereka adalah
pada kebutuhan dasar sehari-hari mereka. Berbeda
dengan apa yang terjadi di negara-negara maju,
partisipasi warga masyarakat sudah besar, baik dalam
perencanaan, pelaksanaan, maupun dalam melakukan
kontrol.
Perlu kita ketahui juga bahwa kecenderungan yang
terjadi di negara maju sekarang ini adalah kriteria
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sekolah yang baik ialah sekolah yang memiliki
hubungan baik dengan orang tua siswa, tidak terbatas
pada hubungan penyandang dana saja akan tetapi
kebersamaannya terhadap keberhasilan pendidikan
anaknya kecenderungan ini dapat dikatakan sebagai
tanda-tanda bahwa sekolah sebagai institusi pendidikan
semakin tidak terisolasi dari masyarakat (Pidarta, 2008:
198).
(2) Sarana prasarana
Sarana prasarana pendidikan adalah merupakan hal
yang sangat penting, sebagai penunjang proses pendidikan.
Kelengkapan sarana prasarana akan dapat menciptakan
suasana yang dapat memudahkan tercapainya tujuan
pendidikan. Tetapi kenyataan yang sering dihadapi oleh
lembaga pendidikan, apalagi sekolah swasta adalah
mengenai kurang lengkapnya sarana prasarana pendidikan.
Padahal hal tersebut sangat penting sekali dalam proses
belajar mengajar. Banyak sekali sarana prasarana yang
dimiliki oleh sekolah sudah tidak layak pakai lagi sehingga
hal tersebut secara tidak langsung dapat menghambat
proses belajar mengajar.
c) Strategi Peningkatan Mutu Pendidikan
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Secara umum untuk meingkatkan mutu pendidikan harus
diawali dengan strategi peningkatan pemerataan pendidikan
dimana unsure makro dan mikro pendidikan ikut terlibat, untuk
menciptakan (Equality dan Equity) mengutip pendapat Indra
Djati Sidi bahwa pemerataan pendidikan harus mengambil
langkah sebagai berikut:
(1) Pemerintah menanggung biaya minimum pendidikan yang
diperlukan anak usia sekolah baik negeri maupun swasta
yang diberikan secara individual kepada siswa.
(2) Optimalisasi sumber daya pendidikan yang sudah tersedia,
antara lain melalui double shift (contoh pemberdayaan SMP
terbuka dan kelas Jauh).
(3) Memberdayakan sekolah-sekolah swasta melalui bantuan
dan subsidi dalam rangka peningkatan mutu pembelajaran
siswa dan optimalisasi daya tampung yang tersedia.
(4) Melanjutkan pembangunan Unit Sekolah Baru (USB) dan
Ruang Kelas Baru (RKB) bagi daerah-daerah yang
membutuhkan dengan memperhatikan peta pendidiakn di
tiap–tiap daerah sehingga tidak mengggangu keberadaan
sekolah swasta.
(5) Memberikan perhatian khusus bagi anak usia sekolah dari
keluarga miskin, masyarakat terpencil, masyarakat
terisolasi, dan daerah kumuh.
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(6) Meningkatkan partisipasi anggota masyarakat dan
pemerintah daerah untuk ikut serta mengangani
penuntansan wajib belajar pendidikan dasar 9 tahun (Sidi,
2003: 73).
Sedangkan peningkatan mutu sekolah secara umum dapat
diambil satu strategi dengan membangun akuntabilitas
pendidikan dengan pola kepemimpinan sebagai berikut:
(1) Untuk memperkuat tim-tim sebagai bahan pembangun yang
fundamental dalam struktur perusahaan.
(2) Menggabungkan aspek–aspek positif individual dengan
berbagai manfaat dari konsumen.
(3) Berfokus pada detail dalam mengimplementasikan
gambaran besar tentang perusahaan.
(4) Menerima tanggung jawab pribadi untuk selalu
mengidentifikasikan akar menyebab masalah.
(5) Membangun hubungan antarpribadi yang kuat.
(6) Menjaga agar pemikiran tetap terbuka terhadap kritik dan
nasihat yang konstruktif.
(7) Memelihara sikap yang progresif dan berpandangan ke
masa depan.
(8) Bangga dan menghargai prestasi kerja.
(9) Bersedia menerima tanggung jawab dan mengikuti
pelatihan (Danim, 2008: 255).
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Romat (2012) menyebutkan dalam bukunya “Pilar
Peningkatan Mutu Pendidikan” bahwa Pendidikan merupakan
indikator Negara yang kuat dan bermutu, maka pendidikan
harus medapat perhatian dari semua pihak. Kualitas pendidikan
di Indonesia dekade terakhir ini menurun bahkan mutu terkesan
rendah. Rendahnya mutu pendidikan adalah tanggung jawab
bersama, yaitu pengajar, pelajar, dan pemerintah. Padahal
manivestasi kualitas pendidikan adalah manusia berprestasi
tidak hanya di lingkungan local, tapi juga berprestasi antar
Negara. Sehingga persaingan global harus menuntut kesiapan
mutu Sumber Daya Manusia (SDM) di era modern. Di barat
terkesan sebagai Negara maju karena selain Sumber Daya
Manusia juga pengaruh kekuatan ilmu yang menjadikan
kemajuan dari kualitas pendidikannya.
Probelmatika pendidikan di Indonesia sangat kompleks,
maka diperlukan penanganan serius tentang mutu pendidikan
seperti, persaingan global, pengangguran, kesejahteraan dan
kualitas hidup serta penguasaan teknologi dalam pembelajaran.
Teknologi pembelajaran hadir dalam setiap pelajaran untuk
memberikan kemudahan bagi pelajar dalam menyajikan materi
pelajaran agar tidak terkesan monoton dan murid menjadi lebih
jelas dalam memahami konteks materi.
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Dengan adanya teknologi pembelajaran, maka
pengembangan kompetensi pembelajar dan pemantapan
profesionalitas harus diperhatikan agar mampu membawa dan
mengiringi teknologi pembelajaran dengan professional.
Sehingga mutu pendidikan akan lebih baik.
Mengatasi Permasalahan mutu pendidikan yang
kompleks, harus mengusai futuristik managemen teknologi
yang tepat, yaitu dengan mengkaji hal–hal berikut:
(1) Pendidikan sepanjang hayat
Berdasarkan hadist Rosululloh SAW; “Tuntutlah ilmu
sejak dalam buaian sapai masuk ke liang kubur”(Uthlubul
‘ilma minal mahdi ilallahdi), dan “Menuntut ilmu adalah
wajb bagi setiap muslim laki–laki dan
perempuan” (Tholabul ‘ilmi faridlotun ala kulli muslimin
wa muslimatin).
(2) Pendidikan bersifat hanif
Percaya pada Allah SWT sebagai nilai dasar dalam
pengambangan sumber daya bagi manusia maka akan
terdapat dalam masyarakat manusia suatu kehidupan yang
hanif memfungsikan hati untuk selalu cenderung kepada
kebaikan.
(3) Pentingnya pembelajar
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Pembelajar merupakan aspek penting dalam
managemen futuristik teknologi pembelajaran, karena
pembelajar adalah komponen dari proses pendidikan. Tanpa
pembelajar, proses pendidikan dipastikan tidak berjalan.
(4) Mengenal kepribadian pebelajar
Pebelajar kadang pendiam di kelas, kadang juga ramai
dikelas. Sehingga perlu mencermati pebelajar dari kedua
sifat tersebut dan ketepatan waktu untuk menanamkan
nilai–nilai pada pebelajar.
(5) Pembelajar sebagai profesi
Dalam UU No. 20 Th. 2003 Pasal 39 Ayat 2 telah
dijelaskan bahwa pendidik atau pembelajar adalah profesi.
(6) Kompetensi pembelajar dalam jabatan
Pembelajar yang sedang melaksanakan tugas (On the
job training) mengajar dan mendidik, baik pembelajar di
lembaga pendidikan negeri maupun swasta. Kualifikasi dan
kompetensi pembelajar (Guru dan Dosen) terdapat dalam
Bab IV Bagian Kesatu UU Nomor 14 Tahun 2005.
(7) Futuristik manajemen teknologi pembelajaran
Meningkatkan semangat belajar pebelajar secara
efektif, efisien, dan menarik di dalam kelas.
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(8) Profesionalisme pembelajar dalam futuristik manajemen
teknologi pembelajaran
Memfasilitasi pembelajaran agar efektif, efisien dan
menarik dengan cara menciptakan, menggunakan atau
memanfaatkan, dan mengelola proses sumber–sumber
teknologi yang tepat.
Dengan mengkaji dan menguasai 8 hal tersebut,
profesionalisme akan terbangun dari hati nurani pembelajar.
Pembelajar yang memiliki profesionalisme akan menghasilkan
kualitas managemen futuristik yang bermutu dalam teknologi
pembelajaran.
d) Standar Peningkatan Mutu Pendidikan
Peraturan Pemerintah No. 19 tahun 2005 dinyatakan
bahwa pendidikan di Indonesia menggunakan delapan standar
yang menjadi acuan dalam membangun dan meningkatkan
kualitas pendidikan. Standar Nasional Pendidikan merupakan
kriteria minimal tentang sistem pendidikan di seluruh wilayah
hukum Negara Kesatuan Republik Indonesia, ada delapan
standar yang menjadi kriteria minimal tersebut yaitu:
(1) Standar isi
(2) Standar proses
(3) Standar kompetensi lulusan
(4) Standar pendidik dan tenaga kependidikan
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(5) Standar sarana dan prasarana
(6) Standar pengelolaan
(7) Standar pembiayaan
(8) Standar penilaian pendidikan.
Standar Nasional Pendidikan bertujuan menjamin mutu
pendidikan nasional dalam rangka mencerdaskan kehidupan
bangsa dan membentuk watak serta keberadaan bangsa yang
bermartabat. Mutu bermanfaat bagi dunia pendidikan karena 1)
meningkatkan pertanggungjawaban (akuntabilitas) sekolah
kepada masyarakat dan atau pemerintah yang telah
memberikan semua biaya kepada sekolah, 2) menjamin mutu
lulusannya, 3) bekerja lebih professional, dan 4) meningkatkan
persaingan yang sehat (Usman, 2009: 513-514).
Namun dalam kenyataannya, perhatian dunia pendidikan
akan kualitas/mutu pendidikan menjadi sesuatu hal yang baru
jika dibandingkan dengan dunia bisnis. Oleh karena itu, mutu
dan penjaminan mutu dapat dipandang sebagai inovasi dalam
pendidikan. Sosialisasi menjadi hal yang penting dalam
mendukung keberhasilan implementasi penjaminan mutu
pendidikan.
2. Hambatan
Hambatan adalah usaha yang berasal dari dalam dengan tujuan untuk
melemahkan/menghalangi secara tidak konsepsional (tidak terarah).
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Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia kata hambatan mengandung arti
halangan, rintangan. Menurut Alwi (2002: 385) hambatan adalah halangan
atau rintangan. Hambatan memiliki arti yang sangat penting dalam setiap
melaksanakan suatu tugas atau pekerjaan. Suatu tugas atau pekerjaan tidak
akan terlaksana apabila ada suatu hambatan yang mengganggu pekerjaan
tersebut. Hambatan merupakan keadaan yang dapat menyebabkan
pelaksanaan terganggu dan tidak terlaksana dengan baik. Setiap manusia
selalu mempunyai hambatan dalam kehidupan sehari-hari, baik dari diri
manusia itu sendiri ataupun dari luar manusia.
Hambatan cenderung bersifat negatif, yaitu memperlambat laju suatu
hal yang dikerjakan oleh seseorang. Dalam melakukan kegiatan seringkali
ada beberapa hal yang menjadi penghambat tercapainya tujuan, baik itu
hambatan dalam pelaksanaan program maupun dalam hal
pengembangannya. Hal itu merupakan rangkaian hambatan yang dialami
seseorang dalam belajar. Menurut Rochman Natawijaya dalam Sutriyanto
(2009: 7), hambatan adalah suatu hal atau peristiwa yang ikut
menyebabkan keadaan yang menghambat dalam mengaplikasikannya pada
saat proses pembelajaran berlangsung.
Hasil dari sebuah mutu pendidikan tidak terlepas dari hambatan yang
ada pada kedua faktor yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Menurut
Djoko Pekik Irianto (2002: 9), yaitu:
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a. Faktor internal, merupakan pendukung utama tercapainya prestasi
olahraga sebab faktor ini memberikan dorongan yang lebih stabil dan
kuat yang muncul dari dalam diri organisasi.
b. Faktor eksternal, merupakan penguat yang berpengaruh terhadap
kualitas latihan yang selanjutnya.
3. Solusi
Solusi adalah proses pembelajaran di mana kita berusaha untuk
memperbaiki diri dari praktek yang kita lakukan sehari-hari. Definisi
solusi adalah cara pemecahan/penyelesaian masalah tanpa tekanan.
Pengertian solusi adalah jalan keluar atau jawaban dari suatu masalah
(Chatib, 2011: 56). Kehidupan manusia tidak lepas dari masalah, mulai
dari masalah pribadi, masalah keluarga, sampai masalah negara. Walaupun
demikian masalah tetap harus disyukuri karena dengan adanya masalah
manusia dituntut untuk terus berpikir dan mengerahkan seluruh
kemampuannya untuk memecahkan masalah sehingga timbul ilmu, teori
dan penemuan baru. Pengertian solusi adalah cara atau jalan yang
digunakan untuk memecahkan atau menyelesaikan masalah tanpa adanya
tekanan. Maksud tanpa adanya tekanan adalah adanya objektivitas dalam
menentukan pemecahan masalah di mana orang yang mencari solusi tidak
memaksakan pendapat pribadinya dan berpedoman pada kaidah atau
aturan yang ada. Jika tidak demikian maka solusi yang didapat akan sangat
subjektif sehingga dikhawatirkan bukan merupakan solusi terbaik.
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Untuk mendapatkan solusi atas suatu permasalahan ada beberapa
tahapan yang harus dilalui, pertama perlu mengenali apa sebenarnya
masalah yang terjadi, kemudian mencari fakta atau bukti mengenai
permasalah tersebut. Setelah itu telaah apa yang melatarbelakangi
munculnya masalah tersebut, setelah jelas masalah beserta latar
belakangnya barulah dapat mempertimbangkan berbagai kemungkinan
solusi yang dapat digunakan umtuk memecahkan masalah.
B. Penelitian yang Relevan
Penelitian terkait dengan standar pendidikan dan tenaga kependidikan
dalam meningkatkan mutu pendidikan bukanlah sebuah penelitian yang baru.
Ada beberapa penelitian yang sudah dilakukan terkait dengan tema tersebut,
diantaranya adalah Yusraini (Al-‘Ulum, 2012) dengan penelitian tentang
“Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia: Tenaga Pendidik dan
Kependidikan untuk Meningkatkan Mutu Layanan Pendidikan”. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa layanan sekolah dapat dikatakan bermutu atau
berkualitas jika dibuat secara sederhana tetapi penting dan memenuhi standar.
Artinya, produk tersebut harus tepat sesuai dengan tujuan. Dan strategi yang
dilakukan dalam pengembangan SDM dimulai dari proses : perencanaan,
rekrutmen, seleksi, pembinaan dan pengembangan, promosi dan mutasi,
pemberhentian, kompensasi, dan penilaian. Manajemen Sumber Daya
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Manusia memiliki peranan yang sangat penting dalam upaya meningkatkan
mutu layanan pendidikan.
Ika Dewi Rhamawati (UMS, 2012) dengan penelitian berjudul
“Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dalam Peningkatkan Kualitas
Sekolah (Studi Empirik Madrasah Ibtidaiyah (MI) Muhammadiyah Program
Khusus Kartasura Tahun Pelajaran 2011/2012)” menunjukkan bahwa usaha
kepala madrasah dalam meningkatkan kualitas sekolah MI Muhammadiyah
PK Kartasura dengan peningkatan SDM melalui: Manajemen Sumber Daya
Manusia (perencaan, pengadaan, seleksi dan penempatan, pelatihan dan
pengembangan, penilaian prestasi kerja, kesejahteraan, pemutusan hubungan
kerja) dan peningkatan profesionalisme: mengikuti pelatihan-pelatihan,
seminar, worshop, penataran, KKG, dan mengikuti perkumpulan MGMP.
Pembinaan karier: pemberian hadiah bagi guru dan tenaga kependidikan yang
berprestasi, kreatifitas, pendidikan lanjut bagi yang belum atau sudah S1.
Pembinaan kesejahteraan: pemberian gaji, pemberian tunjangan berupa
fungsional, insentif, kesejahteraan, transportasi, THR. Dari hal-hal tersebut,
maka saran-saran penulis adalah bagi kepala Madrasah, pendidik dan tenaga
kependidikan hendaknya selalu berupaya untuk meningkatkan pendidikan
semaksimal mungkin. Diantaranya peningkatan professional dengan cara
mengikuti pelatihan, seminar, workshop.
Mohamad Adnan (UNY, 2012) melakukan penelitian tentang
“Manajemen Peningkatan Mutu Tenaga Kependidikan di Madrasah Aliyah Ali
86
Maksum Krapyak Yogyakarta”. Hasil penelitian menggambarkan dan
menganalisa tentang konsep dan pelaksanaan manajemen peningkatan mutu
madrasah bisa mendapatkan hasil yang lebih baik. Perbedaan dengan
penelitian ini adalah pada manajemen yang lebih difokuskan pada tenaga
pendidik, sedangkan penelitian sebelumnya lebih mengarah pada konsep dan
pelaksanaan manajemen peningkatan mutu.
Titi Maemunati (UNY, 2008) yang melakukan penelitian berjudul
Managemen Tenaga Kependidikan Dalam Peningkatan Mutu Pendidikan
Berbasis sekoah di MTs N Tempel Sleman Yogyakarta. Penelitian ini
mendeskripsikan dan menganalisis tentang pelaksanaan dan konsep
manajemen tenaga kependidikan dalam peningkatkan mutu pendidikan
berbasis sekolah Di MTs N Tempel Sleman Yogyakarta. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pelaksanaan dan konsep manajemen tenaga kependidikan
berhasil meningkatkan mutu pendidikan berbasis sekolah Di MTs N Tempel
Sleman Yogyakarta. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya
adalah penggunaan obyek penelitian pada tenaga kependidikan secara umum,
sementara dalam penelitian ini menititikberatkan pada manajemen tenaga
pendidik.
Deal (Taylor Francis Online, 2006), penelitian ini berjudul “Voices
from the classroom; Literacy Belifs and praticec of two Novice Elemantary
Teachers” Hasil penelitian ini menyatakan bahwa pembelajaran secara
bertahap memungkinkan siswa dapat memahami apa yang diajarkan oleh guru
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dengan mempraktekkan apa yang dijelaskan dalam kelas mendukung siswa
untuk lebih memahami dan menimbulkan kesan yang dalam dari apa yang
dikerjakan, sehingga dengan melakukan praktek siswa memiliki
kecenderungan lebih memahami apa yang diajarkan oleh guru. Partisipasi
guru dalam kegiatan belajar siswa terhadap guru meningkatkan kepercayaan
siswa terhadap guru. Peserta didik yang melakukan pelajaran melalui
praktikum di ruang laboratorium memiliki kecenderungan lebih memahami isi
pembelajaran dibandingkan dengan siswa yang belajar di atas, dengan belajar
di laboratorium siswa memiliki pengalaman langsung terhadap pembelajaran.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah pada
manajemen guru dalam pengelolaan laboratorium, sedangkan penelitian ini
lebih memusatkan pada manajemen tenaga pendidik yang tidak terbatas pada
pengelolaan kelas.
Neni Humairoh Sa’adah (UIN, 2009) dengan penelitian tentang
Managemen Personalia dalam Meningkatan Kualitas Kinerja (Studi Pada SMP
Muhammadiyah Depok Sleman Yogyakarta. Penelitian ini menunjukkan
tentang pelaksanaan manajemen personalia Dalam Meningkatkan Kualitas
Kinerja (Studi pada SMP Muhammadiyah 3 Depok Sleman Yogyakarta) pada
dasarnya berjalan sebagaimana pada umumnya disekolah-sekolah lainnya
dilihat dari sistem penempatan, pengangkatan, pemberhentian personalia serta
peran managemen personalia dalam meningkatkan kualitas kinerja personalia
serta pengembangan dan pelatihan secara kontinu, akan tetapi lebih banyak
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bergerak pada bidang keagamaan yang disesuaikan dengan tujuan visi dan
misi SMP Muhammadiyah 3 Depok. Perbedaan penelitian ini dengan
penelitian sebelumnya adalah pada obyek penelitian yang menggunakan
tenaga kependidikan secara keseluruhan, sementara penelitian ini lebih
memfokuskan pada tenaga pendidik dalam meningkatkan mutu pendidikan.
Mudroch (2008), yang meneliti tentang “Learning Links, Strategic
Teaching for The Learner-Centered Classroom”. Penelitian ini menyimpulkan
bahwa kualitas guru merupakan faktor yang paling signifikan dalam
mempengaruhi pengajaran siswa, hal ini mendorong semangat guru dalam
melaksanakan tugas. Apa yang dilakukan guru, dan bagaimana melakukannya
membuat hasilnya berbeda. Mengajar sekarang ini membutuhkan fokus pada
pembuatan keputusan berdasarkan kebutuhan individu peserta didik. kelas kita
harus benar-benar menawarkan suara siswa peran saling berbagi dalam
pembelajaran. Kita harus benar-benar baik dalam kompetensi pedagogik, teori
pembelajaran, rencana dan desain kurikulum, manajemen dan pengaturan
waktu, penilaian kualitas dan kemampuan tim. Dalam segi lain, mengajar
tidak pernah menjadi sangat menyenangkan, dan disisi lain, guru merasa
seperti tenggelam di lautan tanpa adanya alat untuk membuat perubahan
tersebut. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah
terletak pada kualitas guru dalam mengajar sebagai obyek penelitian,
sedangkan penelitian ini lebih banyak membahas tentang manajemen tenaga
pendidikan dalam meningkatkan mutu pendidikan.
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Suyatno (UMS, 2011). Meneliti tentang “Profesionalisme Guru
Bersertifikat Pendidik pada Sekolah Standar Nasional”. Penelitian ini
bertujuan untuk menguraikan peran kinerja guru bersertifikat pendidik dalam
peningkatan mutu pembelajaran pada sekolah Standar Nasional. Penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan analisis interactive Miles Huberman. Dari
penelitian ini, menyimpulkan bahwa (1). kuantitas dan kualitas tenaga
kependidikan di SMP Negeri 1 Tawangmangu sangat memadai, termasuk
kinerja diklat, status PNS dan keahlian. Kompetensi guru di bangun mulai dari
perekrutan, pelatihan, status sosial, kondisi, kondisi lingkungan kerja
pembimbingan dan pengawasan. (2). Kinerja guru bersertifikat pendidik
mengalami peningkatan yang ditunjukkan 48 dengan 75% guru mempunyai
laptop dengan pembelajaran berbasis ICT (Information and Communications
Technology). Peningkatan kinerja guru tampak dalam 4 kompetensi guru
profesional, kompetensi profesional, pedagogik, kepribadian dan sosial. (3).
Peran kinerja guru bersertifikat pendidik dalam memenuhi 8 standar pelayanan
minimal (SPM) yang didukung pengawasan dan peningkatan Profesionalisme
berkesinambungan menghasilkan prestasi sekolah yang optimal. Perbedaan
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah pada obyek penelitian
yang hanya menggunakan guru bersertifikat, sedangkan penelitian ini
mencakup seluruh guru atau tenaga pendidikan dalam upaya meningkatkan
mutu pendidikan.
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Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu adalah terletak
pada pemusatan obyek penelitian pada manajemen sumber daya manusia yang
dilakukan oleh Kepala Madrasah, sementara beberapa penelitian terdahulu
manajemen masih bersifat umum, sehingga penelitian terdahulu di atas
sebagai gambaran pemberi acuan agar penelitian tidak sama dengan penelitian
terdahulu serta tidak terdapat unsur plagiasi dalam penyusunan Tesis ini.
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BAB III
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kualitatif. Jika dilihat
dari pengumpulan datanya, penelitian ini merupakan penelitian lapangan (field
reseach), yaitu penelitian yang pengumpulan datanya dilakukan dilapangan,
seperti dilingkungan masyarakat, lembaga-lembaga dan organisasi
pemerintah. Penelitian kualitatif dilakukan untuk memahami fenomenya sosial
dari pandangan pelakunya (Arikunto, 2010: 145).
Penelitian ini bersifat deskriptif. Penelitian deskriptif ini pada usaha
mengungkapkan suatu masalah atau keadaan atau peristiwa sebagaimana
adanya sehingga bersifat sekedar untuk mengungkapkan fakta. Sedangkan
pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kualitatif,
supaya mendapatkan data lebih tepat dan akurat.
B. Latar Seting dan Waktu Penelitian
Dalam penelitian ini peneliti mengambil setting di MTs Negeri
Manyaran, adalah salah satu madrasah yang madrasash satu satunya yang ada
di Kecamatan Manyaran yang sedang berkembang dan mengembangkan dan
konsen terhadap peningkatan mutu pendidikan. Adapun waktu penelitian
antara bulan September-November 2016.
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C. Subjek dan Informan Penelitian
1. Subjek Penelitian
Subyek penelitian adalah subyek yang dituju untuk diteliti oleh
peneliti, yaitu subyek yang menjadi pusat perhatian atau sasaran penelitian
(Arikunto, 2010: 145). Metode penelitian yang penulis gunakan agar data
di lapangan sesuai dengan permasalahan, supaya tidak terjadi
penyimpangan dari tujuan semula, maka subjek dalam penelitian ini
adalah Kepala Madrasah MTs Negeri Manyaran.
2. Informan Penelitian
Penelitian deskriptif kualitatif tidak dimaksudkan untuk membuat
generalisasi dari hasil penelitiannya. Oleh karena itu, pada penelitian
kualitatif tidak dikenal adanya populasi dan sampel. Subjek penelitian
yang telah tercermin dalam fokus penelitian ditentukan secara sengaja.
Subjek penelitian ini menjadi informan yang akan memberikan berbagai
informasi yang diperlukan selama proses penelitian, informan penelitian
ini meliputi beberapa macam seperti: (1) informan kunci, yaitu mereka
yang mengetahui dan memiliki berbagai informasi pokok yang diperlukan
dalam penelitian; (2) informan utama, yaitu mereka yang terlibat langsung
dalam interaksi social yang diteliti; (3) informan tambahan, yaitu mereka
yang dapat memberikan informasi walaupun tidak langsung terlibat dalam
interaksi sosial yang diteliti (Suyanto, 2005: 171).
Menurut Usman (2009:82) dalam penelitian kualitatif tidak dikenal
istilah populasi, tetapi sampling yang merupakan pilihan peneliti sendiri
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dan yang ditentukan peneliti sendiri secara pusposif yang disesuaikan
dengan tujuan penelitiannya, sampling tersebut dijadikan responden yang
relevan untuk mendapatkan data. Dalam penelitian ini, penulis hanya
menggunakan informan kunci dan informan utama, yang menjadi
informan kunci yaitu Wakil Kepala Madrasah dan guru.
D. Metode Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data lengkap, tepat dan valid dalam penelitian ini,
maka penulis menggunakan beberapa macam metode pengumpulan data yaitu:
1. Wawancara (Interview)
Wawancara dapat dipandang sebagai metode pengumpulan data
dengan tanya jawab sepihak yang dikerjakan dengan sistematis dan
berlandaskan pada tujuan penelitian (Hadi, 2002: 193). Dengan metode ini
penulis akan berwawancara langsung dengan wakil kepala sekolah dan
guru MTs Negeri Manyaran untuk mendapatkan data secara langsung
mengenai manajemen sumber daya manusia standar pendidik dan tenaga
kependidikan dalam meningkatkan meningkatkan mutu pendidikan. Hal
ini penulis agar bisa mendapatkan data yang lebih tepat dan lengkap dalam
penelitian.
2. Dokumentasi
Dokumentasi adalah metode pengumpulan data dengan menyelidiki
benda-benda tertulis seperti: buku, majalah, dokumentasi, peraturan-
peraturan, catatan harian dan sebagainya (Hadi, 2002: 71). Di dalam
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penelitian ini penulis mengumpulkan data-data ontetik yang lebih terjamin
kebenarannya melalui pencatan, pengkopian dokumendokumen penting
sebagai penunjang penelitian, seperti surat-surat, sejarah berdirinya
sekolah, letak geografis, struktur madrasah, data guru dan karyawan, data
siswa dan prestasi siswa, surat dokumentasi sarana dan prasarana. Juga
laporan-laporan program kegiatan lainnya atau tugas-tugas personal
sekolah.
3. Observasi
Metode observasi yaitu suatu metode pengumpulan data dengan
cara pengamatan dan pencatatan secara sistematik fenomena-fenomena
yang diselidiki (Hadi, 2002: 136). Dalam penelitian ini penulis melakukan
observasi langsung terhadap pelaksanaan manajemen sumber daya
manusia tenaga pendidik dalam meningkatkan meningkatkan mutu
pendidikan di MTs Negeri Manyaran antara bulan September-Oktober
2016.
E. Pemeriksaan Keabsahan Data
Pemeriksaan keabsahan data digunakan metode trianggulasi, yaitu
teknik pemeriksaan data yang memanfaatkan suatu yang lain diluar data untuk
keperluan pembanding terhadap data. Menurut Dazin (1978) ada empat
macam trianggulasi, yaitu trianggulasi sumber, metode, penyidik dan teori
(Moleong, 2007: 178). Penelitian ini menggunakan dua data teknik
trianggulasi yaitu:
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1. Trianggulasi sumber, yaitu pengecekan derajat kepercayaan penemuan
hasil penelitian beberapa teknik pengumpulan data, misalnya
memanfaatkan penelitian atau pengamatan lain untuk keperluan
pengecekan kembali derajat kepercayaan data.
2. Trianggulasi metode, yaitu membandingkan derajat kepercayaan informasi
diperoleh melalui waktu dan alat yang berbeda dalam penelitian kualitatif,
misalnya memdandingkan data hasil observasi dan hasil wawancara
dengan kepala sekolah, pengawas sekolah, komite sekolah, guru, tata
usaha dan karyawan.
Dalam penelitian ini triangulasi yang digunakan adalah triangulasi
sumber data, dimana triangulasi ini mengarahkan penelitian agar didalam
mengumpulkan data dan peneliti wajib menggunakan beragam data yang ada.
Triangulasi memanfaatkan jenis sumber data yang berbeda untuk menggali
data yang sejenis. Dengan demikian apa yang diperoleh dari sumber yang satu
bisa diuji bila dibandingkan dengan data sejenis yang diperoleh dari sumber
lain yang berbeda.
F. Teknik Analisis Data
Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis
data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi,
dengan cara mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan ke
dalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana
yang penting dan yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga
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mudah dipahami oleh diri sendiri dan orang lain. Dalam penelitian ini penulis
menggunakan metode analisis deskriptif kualitatif, yaitu menggambarkan data
menggunakan kalimat untuk memperoleh keterangan yang jelas dan terperinci.
Dalam hal ini penulis menggunakan pendekatan induktif yaitu
menganalisa masalah dari hal-hal yang bersifat khusus kemudian diambil
kesimpulan yang bersifat umum, dan pendekatan deduktif yaitu menganalisa
masalah dari hal-hal yang sifatnya umum kemudian diambil kesimpulan yang
bersifat khusus. Adapun langkah-langkah yang diambil dalam analisis data
adalah:
1. Pengumpulan data
Untuk memperoleh data di lapangan yang dilakukan melalui observasi,
wawancara dan dokumentasi. Data yang ada dapat berupa catatan
lapangan mengenai perilaku subyek penelitian.
2. Reduksi data
Reduksi data diartikan sebagai proses pemilihan, pemusatan perhatian
pada penyederhanaan, dan tranfofmasi data “kasar” yang muncul dari
catatan-catatan yang tertulis di lapangan. Reduksi data berlangsung terus
menerus selama proyek yang berorientasi penelitian kualitatif berlangsung.
Reduksi data bukanlah suatu hal yang terpisah dari analisis data di
lapangan.
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3. Penyajian data
Penyajian data dimaksudkan agar semua data-data yang diperoleh di
lapangan yang berupa data hasil observasi, wawancara dan dokumentasi
kemudian dianalisa sehingga dapat memunculkan deskripsi tentang
Pelaksaan Manajemen Peningkatan Mutu Tenaga Kependidikan.
4. Penarikan kesimpulan/Verifikasi
Penarikan kesimpulan didasarkan pada hubungan informasi yang tersusun
pada suatu bentuk yang dipadu pada penyajian data. Kesimpulan juga
diverifikasikan selama penelitian berlangsung (Miles dan Huberman,
2002: 16)
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum MTs Negeri Manyaran Wonogiri
a. Sejarah Berdirinya MTs Negeri Manyaran Wonogiri
Madrasah Tsanawiyah Negeri (MTs N) Manyaran Kabupaten
Wonogiri merupakan lembaga pendidikan formal di bawah naungan
Kementrian Agama yang berdiri berdasarkan Surat Keputusan Menteri
Agama RI Nomor 107 Maret 1997. Dalam perkembangannya dari
waktu ke waktu MTs Negeri Manyaran mengalami pergantian
pimpinan/kepala sebanyak eman kali, yaitu:
Tabel 4.1 Kepala MTs Negeri Manyaran
No. Nama Periode (tahun)
1. Drs. Qosim 1979 – 1982
2. Abdul Yasari 1982 – 1990
3. Fatchurrochim, S.Ag 1990 – 1997
4. Drs. Rosyad Affandi 1997 – 2003
5. Salimul Hadi, S.Ag 2003 – 2009
6. Widoyo, S.Ag 2009 – 2014
7. Drs. Marimo, M.Pd 2014 - Sekarang
Sumber: Dokumentasi MTs Negeri Manyaran, 2016
Beberapa tokoh yang menyumbangkan gagasan pemikirannya
untuk pendirian MTs Negeri Manyaran yaitu Abdul Jasari, H. Ibrahim,
H. Zainal Arifin, Drs. Qosim, H. Samuri dan Ali Rosidi.
Secara kronologis MTs Negeri Manyaran Kabupaten Wonogiri
berasal dari MTs Swasta yang didirikan pada tahun 1979 sebagai
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lembaga pendidikan swasta dengan nama MTs Tawangrejo dan
berstatus terdaftar. Sejak berdirinya lembaga ini Kegiatan Belajar
Mengajar bertempat di gedung Madrasah Ibtidaiyah Muhammadiyah
(MIM) Tleyeng di Tawangrejo, Pagutan, Manyaran. Kemudian atas
swadaya dari masyarakat Manyaran khususnya masyarakat
Tawangrejo, lembaga ini membeli sebidang tanah seluas 5.250 m2
yang terletak di Jalan Manyaran-Semin, Gunungkidul masuk ke utara
650 m, tepatnya di Dusun Tawangrejo, Kelurahan Pagutan, Kecamatan
Manyaran, Kabupaten Wonogiri dan disinalh gedung pertama MTs
Tawangrejo dibangun yang pada akhirnya menjadi pusat Kegiatan
Belajar Mengajar.
Pada tahun 1982 dengan terbitnya Surat Keputusan dari Kepala
Kantor Wilayah Kementrian Agama Provinsi Jawa Tengah No. Wk/1a
/4972/1982 tanggal 1 April 1982, MTs Tawangrejo menjadi MTs
Negeri Wonogiri Filial di Tawangrejo, Manyaran sampai tahun 1996.
Terbitnya Surat Keputusan Menteri Agama RI No. 107 tahun 1997
tanggal 17 Maret 1997 telah berubah status. Lembaga pendidikan
tersebut menjadi MTs Negeri Manyaran, Kabupaten Wonogiri yang
mandiri bersamaan dengan tiga MTs N lainnya, yaitu MTs N
Nguntoronadi, MTs N Purwantoro dan MTs N 2 Wonogiri.
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b. Visi dan Misi MTs Negeri Manyaran
1) Visi MTs Negeri Manyaran
Visi MTs Negeri Manyaran adalah terwujudnya insan madrasah
yang terdirik, berprestasi, percaya diri dan berperilaku islami.
2) Misi MTs Negeri Manyaran
a) Menumbuhkembangkan penghayatan dan pengalaman ajaran
Islam untuk menjadi sumber kearifan dalam berperilaku.
b) Menyelenggarakan pembelajaran dan bimbingan secara
comprehensif untuk meraih prestasi akademik maupun non
akademik.
c) Menciptakan lingkungan yang kondusif untuk efektifitas
kegiatan pembelajaran.
d) Menumbuhkan semangat pembelajaran dan budaya kompetitif
pada seluruh elemen madrasah untuk peningkatan mutu.
e) Menghantarkan siswa sukses dalam Ujian Nasional sehingga
bisa melanjutkan sekolah ke jenjang selanjutnya.
f) Menerapkan manajemen partisipatif dalam pengelolaan
madrasah.
c. Gambaran Umum MTs Negeri Manyaran
MTs Negeri Manyaran berdiri tanggal 18 Juli 1979. Saat ini
telah mempunyai 17 kelas dengan klasifikasi sebagai berikut:
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Tabel 4.2 Distribusi Siswa dan Kelas di MTs Negeri Manyaran
No Kelas Banyak Kelas Jumlah Siswa
1. Kelas VII 6 Kelas 144
2. Kelas VIII 6 Kelas 143
3. Kelas IX 5 Kelas 134
Sumber: Dokumentasi MTs Negeri Manyaran, 2016
Agar sebuah sekolah mampu berkembang dan meningkatkan
kualitas anak didiknya maka diperlukan fasilitas-fasilitas penunjang
pendidikan yang ada di MTs Negeri Manyaran, antara lain:
1) Perpustakaan
2) Laboratorium
3) Koperasi siswa
4) Ruang kelas
5) Lapangan Olah Raga
6) Masjid
Selain itu, MTs Negeri Manyaran juga memiliki kegiatan
sekolah di luar program akademik yang bersifat wajib bagi para siswa
sebagai penunjang, pengembangan bakat dan minat sebagai bekal
untuk masa depan para siswa. Kegiatan ini disebut ekstrakurikuler.
Adapun kegiatan ekstrakurikuler yang ada di MTs Negeri Manyaran
adalah:
1) Pramuka
2) Kerawitan
3) Seni tari
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4) BTA (Baca Tulis Al Qur’an)
5) Olah raga
d. Letak Geografis MTs Negeri Manyaran
Berdasarkan kondisi geografis sangat berpengaruh terhadap
kondisi demografis. Kondisi masyarakat sangat heterogen yang terdiri
dari komunitas petani, swasta, tukang, buruh tani, dan buruh serabutan.
Dengan demikian berdampak pada keragaman tingkat ekonomi, yaitu
tingkat ekonomi tingkat menengah ke bawah yang sebagian besar
merupakan penduduk kurang mampu yang rendah kesadaran
pendidikan di keluarga. Demi perkembangan pendidikan di sekitar
wilayah kecamatan Manyaran, sangat diperlukan subsidi baik dari
pemerintah pusat, provinsi dan daerah untuk melepas kesenjangan
pendidikan. Hal ini merupakan tantangan keberadaan MTs Negeri
Manyaran.
e. Struktur Organisasi MTs Negeri Manyaran
Dalam sebuah departemen atau sebuah organisasi tidak
mungkin terlepas dari struktur organisasi. Struktur organisasi
merupakan batasan wewenang jabatan seseorang dalam organisasi
tersebut. Salah satunya adalah MTs Negeri Manyaran yang membuat
struktur organisasi untuk membatasi wewenang  serta tugas masing-
masing. Berikut ini adalah bagan struktur organisasi di MTs Negeri
Manyaran.
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STRUKTUR ORGANISASI
MADRASAH TSANAWIYAH NEGERI MANYARAN
Gambar 4.1. Struktur Organisasi MTs Negeri Manyaran
(Sumber: Dokumentasi MTs Negeri Manyaran, 2016)
KA. SEKOLAH
WAKA. SEKOLAH
KA. TATA USAHA
STAF TATA USAHA
WAKA.
SARPRAS
WAKA.
HUMAS
WAKA.
KESISWAAN
WAKA.
KURIKULUM
PERPUSTAKAAN UR. BP/BKUKS/PMR LABORATORIUM
WALI KELAS VIII
A, B, C
WALI KELAS IX
A, B, C, D
WALI KELAS VII
A, B, C, D
GURU MATA PELAJARAN
KELAS VII, VIII, IX
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Dalam struktur organisasi di MTs Negeri Manyaran setiap
jabatan mempunyai tugas dan wewenang yang berbeda-beda.
Pembagian tugas dan wewenang adalah sebagai berikut:
1) Komite Sekolah
a) Mewakili orang tua dalam kegiatan yang berkaitan dengan
tugas komite sekolah baik dalam maupun luar.
b) Mengadakan kerja sama dengan orang tua, dengan sekolah,
masyarakat, pemerintah, dan dunia usaha.
c) Menarik iuran orang tua siswa.
d) Mengusahakan sumbangan suka rela dari orang tua dan
masyarakat.
e) Mengadakan forum komunikasi dalam rangka peningkatan
mutu kegiatan pendidikan.
f) Memberi pertimbangan atas permohonan keringanan atau
pembebasan membayar iuran komite sekolah.
2) Kepala Sekolah
a) Leader
(1) Dapat dipercaya, jujur dan bertanggung jawab.
(2) Memahami kondisi guru, karyawan dan siswa.
(3) Memiliki visi dan misi sekolah.
(4) Mengambil keputusan intern dan ekstern sekolah.
(5) Membuat, mencari dan memilih gagasan baru.
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b) Manajer
(1) Menyusun perencanaan.
(2) Mengorganisasikan, mengarahkan dan mengkoordinasikan
kegiatan.
(3) Melaksanakan pengawasan.
(4) Melakukan evaluasi terhadap kegiatan.
(5) Menentukan kebijaksanaan.
(6) Mengadakan rapat dan pengambilan keputusan.
(7) Mengatur proses belajar.
(8) Mengatur administrasi ketatausahaan, siswa, ketenagaa,
sarana dan keuangan.
(9) Mengatur hubungan sekolah dengan masyarakat.
c) Administrator (mendayagunakan sumber daya manusia,
keuangan dan sarana).
d) Supervisor (mitra kerja dalam usaha membantu guru atau
karyawan untuk meningkatkan profesionalisme).
e) Edukator adalah melaksanakan proses belajar mengajar secara
efektif dan efisien.
f) Inovator
(1) Melakukan pembaharuan di bidang KBM (Kegiatan Belajar
Mengajar), BK (Bimbingan Konseling) dan ekstra
kurikuler.
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(2) Melakukan pembinaan guru dan karyawan.
(3) Melakukan pembaharuan dalam menggali sumber daya
komite sekolah dan masyarakat.
g) Motivator
(1) Mengatur ruang kantor yang konduktif untuk bekerja.
(2) Mengatur ruang laboratorium yang kondusif untuk
praktikum.
(3) Mengatur ruang perpustakaan yang konduktif untuk belajar.
(4) Mengatur halaman sekolah yang sejuk dan nyaman.
(5) Mengatur ruang kantor yang sejuk dan nyaman untuk KBM
(Kegiatan Belajar Mengajar) dan BK (Bimbingan
Konseling).
(6) Menciptakan hubungan kerja yang harmonis antara guru
dan karyawan.
(7) Menciptakan hubungan kerja yang harmonis antara sekolah
dan lingkungannya.
(8) Menciptakan prinsip penghargaan dan hukuman.
3) Tata Usaha
a) Menyusun program kerja tahunan.
b) Pengelolaan keuangan sekolah.
c) Penyusunan administrasi ketenagaan dan siswa.
d) Pembinaan dan pengembangan karir Tata Usaha.
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e) Penyusunan administrasi perlengkapan sekolah.
f) Penyusunan dan penyajian data atau statistik sekolah.
g) Melaksanakan kebersihan dan keindahan lingkungan.
h) Penyusunan laporan pelaksanaan pengurusan Tata usaha.
4) Wakil Kepala Sekolah
Bertugas membantu kepala sekolah dalam kegiatan
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, ketenagaan,
pengkoordinasian, pengawasan, penilaian, identifikasi, dan
pengumpulan data serta penyusunan laporan.
Wakil kepala sekolah juga membantu kepala sekolah dalam
urusan-urusan kurikulum, kesiswaan, sarana dan prasarana, serta
hubungan masyarakat.
5) Wakasek Kurkulum
a) Menyusun dan menjabarkan kalender pendidikan.
b) Menyusun pembagian tugas guru dan mata pelajaran.
c) Mengatur penyusunan program pengajaran, program satuan,
pelajaran, persiapan mengajar, penjabaran, dan penyesuaian
kurikulum.
d) Mengatur pelaksanaan kegiatan intra kurikuler dan ekstra
kurikuler.
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e) Mengatur pelaksanaan program penilaian kriteria kenaikan
kelas, kriteria kelulusan, dan laporan kemajuan belajar siswa
serta pembagian raport.
f) Mengatur pelaksanaan program perbaikan dan pengajaran.
g) Mengatur pemanfaatan lingkungan sebagai sumber belajar.
h) Mengatur mengembangkan MGMP (Musyawarah Guru Mata
Pelajaran) dan koordinator mata pelajaran.
i) Mengatur mutasis siswa.
j) Melaksanakan supervisi, administrasi, dan akademis.
k) Menyusun laporan.
6) Wakasek Kesiswaan
a) Mengatur program dan pelaksanaan bimbingan konseling.
b) Mengatur dan mengkoordinasikan pelaksanaan 7K (kemanan,
kebersihan, ketertiban, keindahan, kekeluargaan, kesehatan dan
kerindangan).
c) Mengatur dan membina program OSIS.
d) Mengatur program pesantren kilat.
e) Menyusun dan mengatur pelaksanaan pemilihan siswa teladan.
f) Menyelenggarakan cerdas cermat dan olahraga berprestasi.
g) Menyeleksi calon untuk diusulkan beasiswa.
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7) Wakasek Sarana Prasarana
a) Merencanakan kebutuhan sarana dan prasarana untuk
menunjang proses belajar mengajar.
b) Mengatur pemanfaatan sarana dan prasarana.
c) Mengelola perawatan, perbaikan dan pengisian.
d) Mengatur pembukuannya.
e) Menyusun laporan.
8) Wakasek Humas
a) Mengatur dan mengembangkan hubungan dengan komite
sekolah dan peran komite sekolah.
b) Mengadakan bakti sosial dan karya wisata.
c) Menyelenggarakan pameran hasil pendidikan sekolah.
9) Pengelola Laboratorium
a) Membuat perencanaan pengadaan alat-alat dan bahan
laboratorium.
b) Menyusun jadwal dan tata tertib penggunaan laboratorium.
c) Mengatur penyimpanan dan daftar alat-alat laboratorium.
d) Memelihara dan perbaikan alat-alat laboratorium.
e) Inventarisasi dan pengadministrasian peminjam alat-alat
laboratorium.
f) Membuat laporan pelaksanaan kegiatan laboratorium.
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10) Pustakawan Sekolah
a) Perencanaan pengadaan buku-buku atau bahan pusataka.
b) Pengurusan pelayanan perpustakaan.
c) Perencanaan pengembangan perpustakaan.
d) Pemeliharaan dan perbaikan buku-buku.
e) Inventarisasi dan pengadministrasian buku-buku.
f) Melakukan pelayanan bagi siswa, guru, tenaga kependidikan
lainnya serta masyarakat.
g) Menyimpan buku-buku perpustakaan.
h) Menyusun tata tertib perpustakaan.
i) Menyusun laporan pelaksanaan kegiatan perpustakaan secara
berkala.
11) Guru Bimbingan dan Konseling
a) Menyusun program dan pelaksanaan bimbingan dan konseling.
b) Koordinasi dengan wali kelas dalam rangka mengatasi
masalah-masalah yang dihadapi oleh siswa tentang kesulitan
belajar.
c) Memberikan layanan dan bimbingan kepada siswa agar lebih
berprestasi dalam kegiatan belajar.
d) Mengadakan penilaian pelaksanaan bimbingan dan konseling.
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e) Memberikan saran dan pertimbangan kepada siswa dalam
memperoleh gambaran tentang lanjutan pendidikan dan
lapangan pekerjaan yang sesuai.
f) Menyusun statistik hasil penilaian bimbingan konseling.
g) Melaksanakan kegiatan analisis hasil evaluasi belajar siswa.
h) Menyusun dan melaksanakan program tindak lanjut bimbingan
dan konseling.
i) Menyusun laporan pelaksanaan bimbingan dan konseling.
12) Wali Kelas
a) Penanggung jawab mengelola kelas
b) Guru bimbingan kelas
c) Penanggung jawab kedisiplinan, kebersihan, sarana dan
prestasi kelas.
d) Pengisian daftar kumpulan nilai siswa
e) Pembuatan catatan khusus tentang siswa
f) Pencatatan mutasi siswa
g) Pengisian dan pembagian buku laporan penilaian hasil belajar
h) Administrasi kelas yang meliputi:
(1) Presensi siswa
(2) Jurnal
(3) Buku/daftar kelas
(4) Catatan kelas
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(5) Leger
(6) Raport
(7) Inventaris kelas
(8) Peta kelas
13) Guru/pengajar
a) Menyusun program dan pengembangan mata pelajaran sejenis
b) Melaksanakan kegiatan pembelajaran
c) Melaksanakan kegiatan penilaian proses belajar, ulangan
harian, ulangan umum dan akhir
d) Melaksanakan analisis hasil ulangan harian
e) Mengisi daftar nilai siswa
f) Membuat alat pelajaran
g) Menyusun dan melaksanakan prgoram perbaikan dan
pengayaan
h) Membuat catatan kemajuan hasil belajar siswa
i) Mengatur dan mempersiapkan alat-alat praktikum pada
bidangnya
j) Mengadakan program pengajaran
k) Menyusun program pengajaran
l) Menyajikan program pengajaran
m) Evaluasi belajar
n) Analisis hasil evaluasi
o) Perbaikan dan pengayaan.
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f. Profil Kepala MTs Negeri Manyaran
MTs Negeri Manyaran sejak tahun 2014 sampai sekarang
dipimpin oleh Drs. Marimo, M.Pd. Sebagai seorang kepala Madrasah
Drs. Marimo, M.Pd mempunyai jabatan sebagai Pembina Utama Muda
dengan tingkat IV/C dan NIP. 19620304 199303 1 005. Kepala
Madrasah bertanggung jawab atas seluruh pengelolaan madrasah dan
memimpin pelaksanaan administrasi Madrasah serta serangkaian
kegiatan belajar mengajar. Salah satu kekuatan efektif yang
bertanggung jawab menghadapi perubahan adalah kepemimpinan
kepala madrasah, yaitu perilaku kepala madrasah yang mampu
memprakarsai pemikiran baru di dalam proses interaksi, terlebih dalam
lingkungan madrasah yang bernuansa Islam yaitu dengan melakukan
perubahan atau penyesuaian tujuan, sasaran, konfigurasi, prosedur,
input, proses atau output dari suatu madrasah sesuai dengan tuntutan
perkembangan. Oleh sebab itu, kualitas kepemimpinan kepala
madrasah sebagai salah satu komponen utama dalam keberhasilan
madrasah tersebut dengan dibantu oleh para personil sekolah lainnya.
Drs. Marimo, M.Pd sebagai kepala madrasah menekankan
bahwa sekolah yang mengedepankan dan menekankan nilai-nilai
keagamaan, MTs Negeri Manyaran Wonogiri terus berupaya
meningkatkan kualitas pendidikan maupun prestasi siswa dalam
bidang akdemik maupun non akademik. Lahkah tersebut dinilai dapat
mendongkrak perolehan siswa baru pada tahun ajaran baru tahun ini
selain melakukan sosialisasi kepada masyarakat setempat.
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2. Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik dalam Peningkatan Mutu Pendidikan di MTs Negeri
Manyaran Tahun 2016
Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan pula sebagai
suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada
individu (pegawai) pengelolaan dan pendayagunaan tersebut
dikembangkan secara maksimal dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan
organisasi dan pengembangan individu pegawai. Tenaga pendidik dalam
proses pendidikan memegang peranan strategis terutama dalam upaya
membentuk watak bangsa melalui pengembangan kepribadian dan nilai-
nilai yang diinginkan. Dipandang dari dimensi pembelajaran, peranan
pendidik dalam masyarakat indonesia tetap dominan sekalipun teknologi
yang dapat dimanfaatkan dalam proses pembelajaran berkembang sangat
cepat, Jadi manajemen tenaga pendidik dan kependidikan adalah aktivitas
yang harus dilakukan mulai dari tenaga pendidik dan kependidikan itu
masuk kedalam organisasi pendidikan sampai akhirnya berhenti melalui
proses perencanaan SDM, perekrutan, seleksi, penempatan, pemberian
kompensasi, penghargaan pendidikan dan latihan/pengembangan dan
pemberhentian.
a. Perencanaan Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Tugas seorang pemimpin madrasah harus dapat merencanakan
kebutuhan pegawainya, sebagaimana dengan kepala MTs N Manyaran,
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berapa jumlah guru atau staf lain yang dibutuhkan untuk menutupi
kebutuhan karena adanya pegawai yang pensiun atau karena adanya
pengembangan/penambahan beban tugas. Oleh karena itu, penulis
memberikan pertanyaan: Bagaimana prosedur perencanaan tenaga
pendidik yang dikembangkan di MTs Negeri Manyaran?
Berdasarkan hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada
17 Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Sebelum melaksanakan penerimaan tenaga pendidik baru adalah
mengadakan perencanaan sumber daya manusia, perencanaan
sumber daya manusia ini meliputi analisis kebutuhan tenaga
pendidik di MTs Negeri Manyaran. Dalam perencanaan kebutuhan
tenaga pendidikan akan disertakan dengan kualifikasi yang harus
dipenuhi oleh seluruh calon tenaga pendidikan, misalnya untuk
guru Matematika harus mempunyai kualifikasi lulusan S1, selain
kompetensinya dalam pembelajaran Matematika, diharapkan calon
guru juga mempunyai kemampuan lain misalnya pada penyusunan
dan penggunaan media pembelajaran serta penggunaan komputer.
Perencanaan sumber daya manusia ini akan disesuaikan dengan
kebutuhan di MTs Negeri Manyaran. Dengan perencanaan
manajemen tenaga pendidik tersebut maka dalam pengembangan
dan strategi penyususn tenaga pendidik (Sumber Daya
Manusia/SDM) yang komprehensif dapat memenuhi kebutuhan
organisasi dimasa depan”.
Perencanaan sumber daya manusia di sekolah dimulai sejak
awal sebelum tahun ajaran baru berlangsung, hal ini sebagaimana
disampaikan oleh Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri
Manyaran pada wawancara tanggal 19 Oktober 2016 sebagai berikut:
“Perencanaan SDM di MTs Negeri Manyaran dilakukan sebelum
tahun ajaran baru bu…, perencanaan meliputi analisis kebutuhan
tenaga pendidikan dan kualifikasi sebagai calon tenaga pendidik”.
Perencanaan sumber daya manusia itu sendiri itu merupakan
awal dari pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia.
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Perencanaan sumber daya manusia ini sangatlah perlu dilakukan
karena perencanaan sumber daya manusia juga akan mempengaruhi
penetapan penentuan jumlah guru baru yang akan diterima.
Selanjutnya penentuan jumlah guru yang diterima MTs Negeri
Manyaran itu bergantung pada jumlah kebutuhan tenaga pendidik
maupun tenaga kependidikan. Selain itu juga bergantung pada
perkiraan guru yang pindah atau keluar.
Perencanaan Sumber Daya Manusia serta penentuan jumlah
guru baru yang akan diterima di MTs Negeri Manyaran sebelumnya
sudah terencana, sehingga dengan melakukan kedua kegiatan tersebut
bisa menghindarkan kekurangan jumlah pengajar nantinya. Sehingga
dengan begitu pembelajaran dapat berjalan dengan lancar. Berdasarkan
hasil dokumentasi diperoleh hasil sebagai berikut:
1) Perencanaan sumber daya manusia terdiri dari Perencanaan
program kerja atau program kegiatan tahunan yang dilakukan
MTs Negeri Manyaran merupakan program kerja atau program
kegiatan yang dihasilkan melalui rapat pengurus MTs Negeri
Manyaran diawal tahun kepengurusannya.
2) Penentuan jumlah guru yang diterima MTs Negeri Manyaran
itu bergantung pada jumlah kebutuhan tenaga pendidik maupun
tenaga kependidikan (Hasil Dokumentasi 18 Oktober 2016).
Perencanaan tenaga pendidikan adalah suatu kegiatan untuk
menentukan kebutuhan tenaga pendidik seperti guru yang dibutuhkan
oleh pihak sekolah, baik secara kuantitatif maupun kualitatif untuk
sekarang dan masa depan. Penyusunan rencana personalia yang baik
dan tepat memerlukan informasi yang lengkap dan jelas tentang
pekerjaan atau tugas yang harus dilakukan dalam organisasi. Oleh
karena itu sebelum menyusun rencana perlu dilakukan analisis
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pekerjaan dan analisis jabatan untuk memperoleh deskripsi pekerjaan
(gambaran tentang tugas-tugas dan pekerjaan yang harus dilakukan).
Informasi ini sangat membantu dalam menentukan jumlah
tenaga kependidikan yang diperlukan dan juga untuk menghasilkan
spesifikasi pekerjaan. Spesifikasi jabatan ini memberi gambaran
tentang kualitas minimum tenaga kependidikan yang dapat diterima
dan yang perlu untuk melaksanakan pekerjaan sebagaimana mestinya.
b. Pengorganisasian Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Organisasi dimaksud agar personil-personilnya melaksanakan
tugas secara potimal dan menyumbangkan segenap kemampuannya
untuk kepentingan organisasi, serta bekerja lebih baik dari hari ke hari.
Tenaga kependidikan sebagai manusia membutuhkan peningkatan dan
perbaikan pada dirinya termasuk dalam tugasnya, oleh karena itu,
penulis mengajukan pertanyaan sebagai berikut: Bagaimanakah sistem
pengorganisasi tenaga pendidik di MTs Negeri Manyaran?
Berdasarkan hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada
tanggal 17 Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Proses pengorganisasian yang dilaksanakan di MTs Negeri
Manyaran merupakan pengaturan kerja sama, yakni membagi pada
tiap tenaga pendidik dengan sebuah tanggung jawab, tetapi
sebenarnya pengorganisasian tidak hanya mencakup sumber daya
manusia, tetapi juga sumber daya keuangan, karena dalam setiap
pelaksanaan kegiatan tentu membutuhkan pendanaan. Adapun
susunan organisasi di MTs Negeri Manyaran meliputi: kepala
madrasah, waka bidum/humas, waka litbang, waka kurikulum,
waka kesiswaan, waka sarpras, TU, koordinator BP/BK, guru/wali
kelas”.
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Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 juga menyampaikan bahwa:
“Pengorganisasian yang dilakukan di MTs Negeri Manyaran
merupakan pembentukan struktur organisasi dan penjelasan
terhadap job diskripsi masing-masing tugas, kemudian melakukan
pembagian tugas sebagaimana jabatan masing-masing, dan hal itu
terkait dengan semua aktivitas sekolah dari siswa, keuangan,
pendanaan dan lain sebagainya”
Dengan pengorganisasian yang telah disusun, maka dalam
melaksanakan tugas kepengurusannya yang sesuai dengan bidangnya
masing-masing maka tenaga pendidik maupun tenaga kependidikan
bisa melaksanakan tugasnya dengan baik dan berjalan sesuai tujuan
yang diinginkan.
Madrasah sebagai sebuah organisasi melibatkan begitu banyak
individu yang memiliki kecenderungan yang berbeda satu sama lain.
Baik dari latar belakang sosial, pendidikan bahkan sebagai individu
yang memiliki kepribadian yang juga berbeda satu sama lain. Masing–
masing individu itu saling bekerja sama satu dengan yang lain untuk
mencapai tujuan yang sama dari organisasi yang menaunginya. Baik
buruknya organisasi sering kali sebagian besar tergantung pada faktor
pemimpin. Faktor pemimpin memegang peranan penting dalam
pengembangan organisasi. Faktor pemimpin yang sangat penting
adalah karakter dari orang yang menjadi pemimpin tersebut. Orang
yang paling menentukan keberhasilan suatu sekolah adalah kepala
madrasah. Dibutuhkan konsentrasi kepemimpinan dalam arti
kesungguhan dalam mencapai tujuan organisasi dengan cara:
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memelihara para anggotanya, berinisiatif dan berkreatifitas dalam
menjalankan tugas-tugasnya sehingga terjadi hubungan proses
administratif dan akan saling mengaitkan proses administrasi yang
pada akhirnya akan tercipta keserasian antara tujuan organisasi dan
usaha-usaha individu dalam kinerjanya sekaligus meningkatkan
kualitas diri. Oleh karena itu kepala sekolah punya peran penting
dalam mengembangkan SDM yang ada, SDM di sini adalah guru.
c. Pelaksanaan Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala
Madrasah pada Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Kepala sekolah merupakan penanggung jawab utama dalam
pelaksanaan program kerja, maka kepala sekolah berkewajiban
memberikan pengarahan dan motivasi terhadap pengurus yang akan
atau sedang melaksanakan tanggung jawabnya, pengarahan yang
dilakukan sebelum memulai kerja berguna untuk menekankan hal-hal
yang perlu ditangani, urutan prioritas, prosedur kerja dan lain-lainnya
agar pelaksanaan pekerjaan dapat efektif dan efesien, oleh karena itu
penulis mengajuka pertanyaan sebagai berikut: Bagaimana
pelaksanaan program kerja tenaga pendidik di MTs Negeri Manyaran?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal 17
Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Dalam pelaksanaan Program kerja di MTs Negeri Manyaran,
penanggung jawab kegiatan melaksanakan kegiatannya sesuai
waktu yang ditentukan, karena sebagian besar dari kegiatan
tersebut menyesuaikan kegiatan sekolah dan sesuai kalender
akademik, selain itu dalam setiap pelaksanaan kegiatan,
penanggung jawab kegiatan juga melibatkan pengurus lain untuk
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membantu mensukseskan kegiatannya jika kegiatan tersebut
tergolong kegiatan besar, bahkan tidak menutup kemungkinan juga
melibatkan wali murid jika memang diperlukan”.
Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan sebagai berikut:
“Pelaksanaan manajemen sumber daya manusia yang dilakukan
oleh Kepala Madrasah meliputi supervisi serta pengarahan
terhadap program kerja yang sudah ditetapkan di awal tahun
pembelajaran, kepala sekolah senantiasa mengingatkan program-
program yang sudah ada dan memberikan batasan waktu yang
sudah ditetapkan sejak awal. Kepala madrasah bertanggung jawab
agar seluruh program dapat berjalan sesuai dengan harapan”.
Sangatlah perlu dengan adanya interaksi semacam itu sehingga
antara kepala sekolah dengan bawahannya (tenaga pendidik maupun
tenaga kependidikan) yang mana sudah diberi kepercayaan tugas
masing-masing, dapat melaksanaan program kerja yang telah
direncanakan sebelumnya, kemudian maing-masing penanggung jawab
kegiatan melaksanakan program-program tersebut bersama-sama
dengan pengurus lain, pelaksanaan kegiatan di MTs. Negeri Menyaran
merupakan penjabaran dari rencana-rencana yang telah ditetapkan
sebelumnya untuk mencapai suatu tujuan yang diinginkan.
d. Rekrutmen, seleksi, orientasi Sumber Daya Manusia Kepala
Madrasah pada Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
1) Rekrutmen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Pihak sekolah atau kepala sekolah di MTs Negeri Manyaran
mencari, menemukan, dan menarik para pelamar untuk
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dipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi. untuk mendapatkan
persediaan calon-calon pelamar yang akan melamar, sehingga
organisasi akan pekerja yang dianggap memenuhi standar
kualifikasi organisasi. Proses rekrutmen berlangsung mulai dari
saat mencari pelamar hingga pengajuan lamaran oleh pelamar.
Berdasarkan hal itu, penulis mengajukan pertanyaan sebagai
berikut: Bagaimanakah proses rekrutmen dan seleksi tenaga
pendidik baru di MTs Negeri Manyaran?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal
17 Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Langkah-langkah yang telah direncanakan di MTs Negeri
Manyaran, untuk pelaksanaan rekrutmen diantaranya
mengidentifikasi jabatan yang lowong, dengan melihat
dinamika tersebut, maka pihak sekolah mencocokkan
dengan perencanaan sumber daya manusia yang sudah
tersusun (jika ada) maka akan diketahui jabatan yang
sedang lowong dan jumlah tenaga pendidik yang akan
dibutuhkan.
Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan bahwa:
“Rekrutmen Sumber Daya Manusia di MTs Negeri
Manyaran umumnya pada tenaga pendidik yang bersedia
untuk melakukan wiyata bhakti, jadi kami sampaikan
pengunguman untuk lowongan guru, kemudian kita seleksi
sesuai dengan kompetensi calon guru yang sesuai dengan
kebutuhan madrasah”.
Mencari informasi jabatan melalui analisis jabatan sebagai
landasan dalam membuat persyaratan jabatan agar dalam
penerapanya nanti tidak ditemui banyak kesalahan yang
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mengganggu proses selanjutnya, menentukan calon yang tepat
dengan melihat kebutuhan tenaga pendidik atau staf karyawan
yang dibutuhkan, memanggil calon yang dianggap memenuhi
persyaratan jabatan. Dari langkah-langkah yang dilaksanakan
tersebut maka pihak sekolah akan melakukan langkah selanjutnya
yaitu proses penyeleksian.
Hasil rekrutmen agar lebih baik lagi maka sebelum proses
rekrutmen dimulai perlu adanya suatu informasi atau pengumuman
seperti brosur atau pengumuman yang ditempel didinding agar
informasi yang lebih akurat dan lebih jelas, tentang a) Jenis
pekerjaan, klasifikasi, dan besarnya gaji b) Lokasi tugas (unit
geografi dan organisasi) c) Gambaran dari kewajiban-kewajiban
kerja d) Tanggal mulai kerja e) Prosedur-prosedur pelamaran f)
Tanggal penutup bagi penerimaan pelamaran-pelamaran.
Dengan adanya teknik rekrutmen tersebut maka nantinya
akan ditemukan pelamar-pelamar yang berkualitas, dan supaya
pelamar bisa mempelajari lowongan kerja tersebut dan punya
waktu yang cukup untuk mempertimbangkan kemudian
menyerahkan lamarannya.
2) Seleksi Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Melalui seleksi yang dilaksanakan dalam pemilihan tenaga
pendidik di MTs Negeri Manyaran, maka akan dicari calon yang
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memenuhi syarat-syarat yang telah ditentukan sekolah, proses
seleksi ini melibatkan serangkaian tahap serta memerlukan waktu
sebelum keputusan personalia diambil, dan juga untuk menentukan
diterima atau tidaknya calon pelamar, langkah selanjutnya yaitu
dengan melengkapi berkas lamaran yang telah dibuat kemudian
pihak sekolah mengadakan tes, salah satunya disuruh untuk
praktek mengajar di kalas atau bertatap muka dengan peserta didik,
dengan praktek pembelajaran di kelas maka akan ditemukan
potensi atau kemampuan guru dalam mengajar, selain itu juga ada
tes wawancara terhadap para pelamar untuk dicari yang paling
berkualitas, dari beberapa calon yang telah terpilih kemudian harus
memenuhi persyaratan. Hasil wawancara dengan Drs. Marimo,
M.Pd pada tanggal 17 Oktober 2016 menyatakan bahwa:
Dalam proses penyeleksian yang nantinya akan masuk di
MTs Negeri Manyaran, diambil bagi siapa yang dah memenuhi
persyaratan untuk masuk sebagai tenaga pendidik yang akan
ditugaskan sesuai dengan bidangnya masing-masing. Proses seleksi
tenaga pendidik baru selain syarat yang telah ditetapkan, maka juga
perlu adanya suatu bentuk informasi berupa biodata pelamar yang
lengkap, model jabatan, atau analisis dan spesifikasi yang
dibutuhkan. Berkaitan dengan hal itu, penulis mengajukan
pertanyaan: Bagaimanakah muatan kompetensi tenaga pendidik di
MTs Negeri Manyaran?
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“Semua ini ditujukan untuk menjaga kecocokan kualifikasi
personel dengan posisi yang ditawarkan. Maka melalui
seleksi dalam pemilihan tenaga pendidik tersebut akan
ditemukan mana yang dapat memenuhi syarat untuk
ditugaskan menjadi tenaga pendidik atau pegaai di MTs
Negeri Manyaran”.
Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan bahwa:
“Seleksi Sumber Daya Manusia dilakukan dengan melihat
kompetensi calon tenaga pendidik yang disesuaikan dengan
kualifikasi yang sudah ditentukan, sehingga calon yang
memenuhi kriteria akan berhak menduduki posisi tersebut
dan jumlahnya disesuaikan dengan kebutuhan yang ada”.
Selanjutnya penentuan jumlah guru juga ditentukan, maka
dari pihak sekolah harus bisa memperkirakan dan memastikan
bahwa keputusan dan tindakan dalam seleksi sejalan dengan
keadaan guru atau pegawai yang ada di MTs Negeri Manyaran,
maka melihat lowong atau tidaknya pegawai dan melihat
kebutuhan Sumber daya atau tenaga pendidik yang dibutuhkan.
3) Orientasi Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Orientasi sumber daya manusia tenaga pendidik perlu
dilakukan untuk mengenalkan lingkungan kerja, oleh karena itu
penulis mengajukan pertanyaan sebagai berikut: Bagaimanakah
orientasi yang dilakukan madrasah terhadap tenaga pendidik?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal
17 Oktober 2016 menyatakan bahwa:
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“Proses orientasi yang diberikan pada guru baru biasanya
didampingi salah satu dari guru di MTs Negeri Manyaran,
yang diantaranya meliputi hal-hal mengenai organisasi,
siapa saja yang ada didalamnya baik pengurus mulai dari
kepala sekolah sampai staf-staf yang ada didalamnya.
Selain itu untuk informasi tentang berbagai peraturan
undang-undang, upah, jam kerja, cuti, tindakan-tindakan
disiplin dan lain sebagainya dikenalkan secara bertahap”.
Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan bahwa:
“Guru atau tenaga pendidik yang lolos seleksi akan
mendapatkan orientasi dari kepala madrasah tentang hak
dan kewajiban sebagai tenaga pendidik di MTs Negeri
Manyaran, dan mereka diperkenalkan dengan lingkungan
serta peraturan-peraturan yang ada”.
Dengan adanya orientasi tersebut maka pegawai baru akan
mengetahui atau lebih mengenal apa saja yang ada di MTs Negeri
Manyaran. Proses orientasi nantinya akan diketahui mana para
pekerja baru dan dari manajer memberikan pengenalan atau
penjelasan mengenai struktur organisasi, fungsi, hubungan kerja
dan harapan organisasi yang direncanakan.
e. Pengembangan/pelatihan Sumber Daya Manusia Kepala
Madrasah pada Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Pendidikan dan pelatihan melalui pengembangan dapat
membantu proses peningkatan ketrampilan kerja, pendidikan
berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas, adapun pelatihan yang
dilakukan ada dua macam yaitu dari luar lembaga dan dari dalam
lembaga, yang pelatihan dari luar lembaga, guru-guru MTs Negeri
Manyaran selalu diikut sertakan setiap kali ada kegiatan semacam
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seminar, forum ilmiah, pelatihan, workshop yang diadakan oleh
institusi tertentu, kemudian selain itu juga ada pelatihan guru dari
dalam lembaga, kelebihan yang membedakan MTs Negeri Manyaran
itu sendiri yaitu adanya pelatihan untuk guru-guru yang bertempatkan
disekolah sendiri, kemudian dari luar juga ikut dalam pelaksanaan
pelatihan tersebut, yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi
guru dan profesionalitas guru pada umumnya. Penulis mengajukan
pertanyaan: Bagaimanakah madrasah mengembangkan muatan lifeskill
pada tenaga pendidik?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal 17
Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Adapun guru yang sudah mengikuti Diklat diluar sekolah sekitar
15 orang, kemudian yang lainnya biasanya ikut pelatihan guru
yang diselenggarakan disekolah sendiri”.
Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan bahwa:
“Pengembangan dan pelatihan diberikan oleh pihak madrasah
kepada tenaga pendidik untuk meningkatkan kompetensi, melalui
pelatihan yang diberikan pada berbagai acara workshop, maka
tenaga pendidik di MTs N Manyaran mendapatkan informasi serta
pengetahuan dalam meningkatkan hasil pembelajaran”.
Dengan mengikuti pelatihan tersebut dirasa sangat perlu, karena
dengan adanya pelatihan atau pendidikan dan lebih baiknya lagi
pengembangan pelatihan tersebut diwajibkan bagi semua guru. Dengan
adanya pelatihan dan pendidikan, para pegawai (tenaga pendidik) akan
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menjadi lebih terampil, dan dapat memperbaiki kepuasan dalam
mengembangkan kerjanya.
Dalam instansi pendidikan para tenaga pendidik yang akan
menduduki jabatan yang tidak didukung dengan pendidikannya atau
belum mampu melaksanakan tugasnya, biasanya upaya yang ditempuh
adalah dengan melakukan pelatihan dan pengembangan karir. Dengan
melalui pelatihan dan pengembangan, tenaga pendidik akan mampu
mengerjakan, meningkatkan, mengembangkan pekerjaannya. Pelatihan
(training) adalah proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan
prosedur sistematis dan terorganisir sehingga tenaga pendidik
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan
tertentu. Pelatihan adalah pengajaran atau pemberian pengalaman
kepada seseorang tenaga pendidik untuk mengembangkan tingkah laku
(pengetahuan, skill, sikap) agar mencapai sesuatu yang diinginkan.
Pelatihan bagi tenaga pendidik merupakan sebuah proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar tenaga pendidik
semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya
dengan semakin baik, sesuai dengan standar.
f. Kompensasi Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Bentuk kompensasi di MTs Negeri Manyaran diberikan atas
prestasi kerja karyawan yang meliputi pegawai dan staf-staf lainnya,
diberikan dalam bentuk uang sebagai imbalan balas jasa. Berdasarkan
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hal itu, penulis mengajukan pertanyaan sebagai berikut: Bagaimanakah
madrasah memberikan kompensasi terhadap pengembangan diri pada
tenaga pendidik?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal 17
Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Kompensasi disini berupa gaji, upah, dan upah insentif, gaji disini
diberikan secara periodik bagi karyawan tetap serta mempunyai
jaminan yang pasti, upah atau balas jasa diberikan kepada pekerja
harian, upah insentif yaitu tambahan balas jasa yang diberikan pada
karyawan tertentu, yang prestasinya diatas prestasi standar”.
Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan bahwa:
“Sebagai PNS mungkin kami sudah tidak menghiraukan tentang
masalah kompensasi, tetapi sebagai pengelola sekolah termasuk
kepala madrasah melihat kompensasi sebagai faktor pendukung
bagi terpenuhinya kinerja guru dan khususnya untuk guru honorer,
sehingga selain adanya gaji bulanan, pihak sekolah juga
memberikan insentif untuk pekerjaan-pekerjaan yang sifatnya
ektra”.
Dengan diberikannya kompensasi, menurut penulis baik karena
dapat memberikan kepuasan kerja, adanya ikatan kerjasama, kepala
sekolah juga bisa lebih memotivasi bawahannya, kemudian mereka
akan menyadari dan mentaati peraturan-peraturan yang berlaku yaitu
bersikap lebih disiplin.
g. Pemberhentian Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Pemberhentian merupakan fungsi operatif terakhir Manajemen
sumber daya manusia. Pemberhentian pegawai merupakan fungsi
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personalia yang menyebabkan terlepasnya pihak organisasi personil
dari hak dan kewajiban sebagai lembaga tempat bekerja dan sebagai
pegawai, pertanyaan yang penulis ajukan adalah: Bagaimanakah
madrasah melakukan pemberhentian tenaga pendidik?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal 17
Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Pemberhentian yang terjadi di MTs Negeri Manyaran biasanya
untuk guru yang sudah pensiun, karena dengan usia lanjut,
akibatnya produktivitas kerja menjadi rendah, biasanya pensiun
tersebut atas permintaan sendiri dengan mengajukan surat
permohonan setelah mencapai masa kerja tertentu, dan kemudian
permohonannya disetujui oleh sekolah”.
Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan bahwa:
“Pemberhentian itu umumnya dalam pendidikan jarang terjadi,
kecuali kalau ada kesalahan yang cukup besar atau terlibat dalam
kasus pidana, umumnya pemberhentian itu hanya pada guru yang
sudah masuk pada usia pensiun, sehingga guru secara sadar akan
menerima surat pensiun tersebut”.
Dengan berakhirnya keterikatan kerja pegawai terhadap
sekolahan menurut penulis semua tergantung dengan kondisi, pegawai
berhenti karena kemauan sendiri, atau karena atas kemauan sekolah,
atau karena hal yang lain seperti sakit atau selesai masa jabatan. Maka
dirasa hal itu sebaiknya dilakukan dengan baik.
h. Evaluasi Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Dengan adanya evaluasi program kerja di MTs Negeri
Manyaran dimaksudkan untuk menilai semua kegiatan, kemudian
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menemukan indikator yang menyebabkan sukses atau gagalnya suatu
pencapaian tujuan, sehingga dapat dijadikan bahan kajian berikutnya.
Evaluasi ini dilakukan untuk mengetahui apakah sasaran kegiatan yang
dilakukan di MTs Negeri Manyaran sudah sesuai dengan apa yang
direncanakan, dan untuk mengetahui hasil-hasi yang telah dicapai
dalam jangka waktu tertentu, elain itu tindakan evaluasi juga untuk
mengetahui kesalahan atau penyimpangan yang dilakukan oleh
anggota lembaga sehingga dapat dicarikan jalan keluarnya.
Berdasarkan hal itu, pertanyaan yang penulis ajukan adalah:
Bagaimanakah madrasah melakukan evaluasi terhadap tenaga pendidik
melalui pelatihan?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal 17
Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Evaluasi program kerja MTs Negeri Manyaran dilaksanakan
secara periodik, yaitu 1 bulan sekali pada saat rapat bulanan, secara
keseluruhan, dengan mengadakan evaluasi, maka dapat diketahui
efektifitas setiap kegiatan organisasi serta dapat diketahui
kelemahan dan kelebihan selama berlangsungnya proses
manajemen, kelemahan yang ada dapat ditanggulangi dan
kelebihannya dapat dipertahankan, selain itu, dapat diketahui
apakah rangkaian seluruh kegiatan dalam organisasi telah sesuai
untuk mencapai tujuan yang diharapkan”.
Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan bahwa:
“Evaluasi program dilakukan secara berkala, setiap bulan guru dan
staf mengadakan rapat bersama kepala madrasah untuk melakukan
evaluasi terhadap kegiatan-kegiatan yang sudah berlangsung, dan
setiap semester juga dilakukan. Evaluasi-evaluasi itu dilakukan
untuk menjadikan program yang sudah direncanakan dapat berjalan
dengan baik dan lancar”.
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Selain evaluasi program kerja secara intern, juga dilakukan
evaluasi kerja kinerja guru di MTs Negeri Manyaran yang dilakukan 2
kali dalam 1 tahun, dan evaluasi ini melibatkan badan Pembina pusat.
Dalam evaluasi ini dilakukan pembinaan-pembinaan dari pihak kepala
sekolah mengenai peran MTs Negeri Manyaran, kegiatan ini
merupakan momen yang sangat penting karena pengurus MTs Negeri
Manyaran dapat diketahui kelemahan dan kekurangan selama
melaksanakan program kerjanya. Evaluasi dan pembinaan di MTs
Negeri Manyaran dimanfaatkan dengan baik, selain sebagai wahana
evaluasi diri juga sebagai bahan diskusi, kemudian evaluasi dan
pembinaan ini menghasilkan wawasan baru bagi MTs Negeri
Manyaran, agar dimasa mendatang dapat lebih baik menjalankan roda
organisasinya dan dapat lebih baik dalam melaksanakan peran dan
fungsinya.
Evaluasi program kerja juga dilakukan melaui supervisi kelas
untuk mengetahui kinerja tenaga pendidik. Materi supervisi kelas
meliputi kegiatan-kegiatan dalam pembelajaran yang dimulai dari pra
pembelajaran, kegiatan inti pembelajaran berupa penguasaan materi
pembelajaran, pendekatan/strategi pembelajaran, pemanfaatan sumber
belajar/media pembelajaran, pembelajaran yang memicu dan
memelihara ketertiban siswa, penilaian proses dan hasil belajar serta
penggunaan bahasa dan diakhiri dengan proses penutupan. Supervisi
dilakukan oleh kepala madrasah untuk mengetahui tingkat
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perkembangan kemampuan tenaga pendidik dalam
mengimplementasikan pengetahuannya dalam mengajar. Masukan
yang diberikan dalam kegiatan supervisi akan membantu tenaga
pendidik untuk semakin meningkatkan kinerja.
Dalam mengelola tenaga pendidikan, salah satu tugas kepala
sekolah adalah melaksanakan kegiatan pemeliharaan dan pengembangan
profesi para guru, kepala sekolah memberikan keempatan yang luas
kepada para guru untuk melaksanakan kegiatan tersebut. Adapun pelatihan
yang diberikan yaitu melalui pendidikan atau Diklat, pelatihan tersebut
sangatlah penting dalam pengembangan sumber daya manusia, yang
mengacu kepada upaya agar sumber daya manusia tersebut dapat
didayagunakan oleh organisasinya semaksimal mungkin. Adanya
manajemen sumber daya manusia kepala madrasah pada tenaga pendidik
ini dilakukan untuk mendapatkan peningkatan mutu pendidikan, hal ini
sebagaimana pertanyaan penulis sebagai berikut: Bagaimana peningkatan
mutu pendidikan di madrasah dengan adanya manajemen sumber daya
manusia kepala madrasah kepada tenaga pendidik?
Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal 17 Oktober 2016 menyampaikan
sebagai berikut:
“Peningkatan mutu pendidikan sangat saya rasakan dengan adanya
manajemen sumber daya manusia yang saya lakukan, diantaranya
adalah kinerja guru semakin mengalami peningkatan dengan
semakin banyaknya alternatif metode pembelajaran yang dapat
diaplikasikan guru dalam kelas, selain itu penggunaan media-media
pembelajaran juga semakin menjadikan kegiatan belajar menjadi
aktif dan kreatif dan yang paling terlihat adalah peningkatan
prestasi belajar siswa semakin meningkat”.
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Supriyadi, S.Pd selaku guru di MTs Negeri Manyaran pada
wawancara tanggal 19 Oktober 2016 menyampaikan bahwa:
“Peningkatan mutu pendidikan di MTS Negeri Manyaran terlihat
dengan meningkatnya kualifikasi pendidikan guru yang sudah
memenuhi batas minimal sarjana (S1), selain itu guru-guru juga
mendapatkan pelatihan, sehingga pola mengajar sekarang menjadi
lebih bervariasi dengan menggunakan media pembelajaran yang
mereka siapkan, dampaknya sangat terlihat pada peningkatan
kualitas hasil belajar siswa”.
Kepala sekolah sebagai pemimpin di Sekolah harus
mempertimbangkan berbagai hal yang berkaitan dengan mutu guru
sehingga program peningkatan mutu guru yang dijalankan tepat sasaran
dan efektif. Peranan manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi
setiap sekolah untuk terwujudnya tujuan, tenaga kerja selain mampu
cakap, dan terampil, juga tidak kalah pentingnya kemauan dan
kesungguhan untuk bekerja efektif dan efisien, kemampuan dan kecakapan
kurang berarti jika tidak diikuti moral kerja kedisiplinan karyawan dalam
mewujudkan tujuan. Kepala sekolah mengatur dan menetapkan jumlah
kualitas, dan penempatan kerja yang efektif, menetapkan penyeleksian,
mengadakan pengembangan, pelatihan, pengawasan terhadap guru
maupun staf-stafnya.
Tugas atau peran yang diakukan oleh kepala sekolah sangatlah
berat tapi sangat bagus apabila dikerjakan dengan baik. Selain menyusun
atau merancang tujuan-tujuan melalui pemberian pengarahan yang mana
mencakup pembuatan keputusan, kebjaksanaan, supervisi dan lain-lain,
kemudian merancang struktur-struktur organisasi dan pekerjaan di
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sekolah, melakukan penyeleksian, pelatihan dan pengembangan
pendidikan, dan penilaian. Kepala sekolah di MTs Negeri Manyaran juga
berperan dalam peningkatan mutu guru, mengawasi guru, dalam aktifitas
kesehariannya kepala sekolah keliling untuk melihat perkembangan guru
tersebut dan keadaan sekolah, dan peran guru disekolah sebagai
pembimbing, Korektor, Inspirator, dan lain-ain. Selain itu guru juga
mengawasi siswa baik dalam kegiatan proses belajar mengajar maupun
diluar jam KBM. Yang mana pada akhirnya akan menentukan pada
kualitas lulusannya. Jika mutu guru bagus, maka kualitas pembelajaran
pun menjadi meningkat. Hal inilah yang pada gilirannya nanti akan
dihasilkan mutu lulusan yang lebih baik.
3. Hambatan manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran
Dalam melaksanakan kepengurusannya MTs Negeri Manyaran
tentu saja tidak luput dari berbagai hal yang dapat menghambat program
kerja MTs Negeri Manyaran. Berdasarkan hal itu, maka diajukan
pertanyaan sebagai berikut: Apa hambatan dalam manajemen sumber daya
manusia pada tenaga pendidik?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal 17
Oktober 2016 menyatakan bahwa hambatan dalam manajemen sumber
daya manusia tenaga pendidik diantaranya adalah:
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“Hambatannya utama dalam manajemen sumber daya manusia
tenaga pendidik itu adalah  tingginya tuntutan profesi guru,
kurangnya pendidikan dan pengembangan guru serta guru terlalu
sibuk dengan pekerjaan masing-masing”.
Dalam pengelolaan sumber daya manusia khususnya (tenaga
pendidik), dengan tuntutan profesi menjadikan terbatasnya waktu jam
mengajar atau kegiatan belajar mengajar, karena dengan banyaknya guru
yang masuk di MTs. Negeri Manyaran, maka kepala sekolah harus lebih
bisa mengatur dalam pengelolaan tenega pendidiknya. Pendidikan dan
pengembangan pelatihan guru, dirasa kurang maksimal, karena tidak
semua guru yang mengikutinya, menyebabkan guru kurang profesional.
Maka diharapkan nantinya guru-guru bisa mengikuti setiap ada pelatihan
atau seminar.  Kesibukan pribadi dari masing-masing pengurus sehingga
tidak bisa melaksanakan tugasnya dengan tepat, sehingga hal ini bisa
menghambat organisasi melaksanakan dalam kerjanya, akibatnya
tanggung jawab yang seharusnya tidak dipikulnya, menjadi tanggung
jawabnya, padahal tiaptiap pengurus sudah mempunyai tanggung jawab
masing-masing. Maka diperlukan dengan adanya kerja sama dalam
pelaksanaan program kerja, agar program kerja nantinya bisa berjalan
sesuai dengan apa yang diharapkan.
4. Solusi manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran
Dibalik hambatan-hambatan tersebut ada berbagai solusi yang
dapat memperlancar pengurus MTs Negeri Manyaran dalam melaksanakan
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roda organisasinya dan melaksanakan dan melaksanakan program-
program kerjanya. Berdasarkan hal itu diajukan pertanyaan sebagai
berikut: Apa upaya yang dilakukan dalam meminimalisir hambatan pada
manajemen sumber daya manusia pada tenaga pendidik?
Hasil wawancara dengan Drs. Marimo, M.Pd pada tanggal 17
Oktober 2016 menyatakan bahwa:
“Adapun solusi dari hambatan-hambatan dalam manajemen
sumber daya manusia tenaga pendidikan dalam meningkatkan
mutu guru di MTs Negeri Manyaran adalah dengan meningkatkan
dukungan dari wali murid, siswa dan kepala sekolah serta
bekerjasama dengan pihak lain dan memberikan program pelatihan
kepada tenaga pendidik”.
Meningkatan dukungan dari wali murid, siswa, dan kepala sekolah
terhadap keberadaan MTs Negeri Manyaran, dengan dukungan ini akan
memperlancar setiap kegiatan-kegiatan di MTs. Negeri Manyaran dalam
meningkatkan mutu guru. Karena tanpa dukungan baik berupa pikiran,
tenaga maupun dana dari berbagai pihak, mustahil kegiatan-kegitan di
MTs Negeri Manyaran dapat berjalan sesuai rencana.
Pihak sekolah juga bekerjasama dengan berbagai pihak dalam
meningkatkan mutu pendidikan, dengan adanya program tersebut, maka
bisa melatih siswa berkomunikasi langsung dengan masyarakat,
harapannya agar bisa bersaing dengan sekolah lain, unggul dalam
berprestasi dan mendapatkan output yang berkualitas, tidak hanya siswa
gurupun juga ada pendampingan, mendatangkan tutor untuk les. Dengan
program tersebut maka kegiatan di sekolah akan lebih meningkat. Adanya
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program pelatihan, melalui pelatihan atau pengembangan tersebut
diharapkan membantu proses peningkatan ketrampilan kerja guru.
B. Pembahasan
1. Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada tenaga
pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran
a. Perencanaan Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Perencanaan sumber daya manusia itu sendiri itu merupakan
awal dari pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia.
Perencanaan sumber daya manusia ini sangatlah perlu dilakukan
karena perencanaan sumber daya manusia juga akan mempengaruhi
penetapan penentuan jumlah guru baru yang akan diterima.
Selanjutnya penentuan jumlah guru yang diterima MTs Negeri
Manyaran itu bergantung pada jumlah kebutuhan tenaga pendidik
maupun tenaga kependidikan. Selain itu juga bergantung pada
perkiraan guru yang pindah atau keluar.
Sebelum melaksanakan penerimaan tenaga pendidik baru
adalah mengadakan perencanaan sumber daya manusia, perencanaan
sumber daya manusia terdiri dari Perencanaan program kerja atau
program kegiatan tahunan yang dilakukan MTs Negeri Manyaran
merupakan program kerja atau program kegiatan yang dihasilkan
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melalui rapat pengurus MTs Negeri Manyaran diawal tahun
kepengurusannya. Dalam proses perencanaan tiap-tiap pengurus
menentukan program kegiatan yang akan dilakukan dalam setahun
kedepan. Dengan perencanaan manajemen tenaga pendidik tersebut
maka dalam pengembangan dan strategi penyususn tenaga pendidik
dan tenaga pendidik (Sumber Daya Manusia/SDM) yang komprehensif
dapat memenuhi kebutuhan organisasi dimasa depan.
Perencanaan Sumber Daya Manusia serta penentuan jumlah
guru baru yang akan diterima di MTs Negeri Manyaran sebelumnya
sudah terencana, sehingga dengan melakukan kedua kegiatan tersebut
bisa menghindarkan kekurangan jumlah pengajar nantinya. Sehingga
dengan begitu pembelajaran dapat berjalan dengan lancar.
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif
dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu
terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menerapkan
program kepegawaian yang meliputi pengorganisasian, pengarahan,
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian program kepegawaian
yang baik akan membantu terwujudnya tujuan. Fungsi manajemen
perencanaan di sekolah adalah untuk pengorganisasian, pengarahan,
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian program tenaga
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kependidikan di sekolah yang baik akan membantu terwujudnya tujuan
pendidikan (Hasibuan, 2010: 21).
b. Pengorganisasian Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Proses pengorganisasian yang dilaksanakan di MTs Negeri
Manyaran merupakan pengaturan kerja sama, yakni membagi tiap-tiap
pengurus dengan memberi sebuah tanggung jawab, tetapi sebenarnya
pengorganisasian tidak hanya mencakup sumber daya manusia, tetapi
juga sumber daya keuangan, karena dalam setiap pelaksanaan kegiatan
tentu membutuhkan pendanaan. Adapun susunan organisasi di MTs
Negeri Manyaran meliputi: kepala madrasah, waka bidum/humas,
waka litbang, waka kurikulum, waka kesiswaan, waka sarpras, TU,
koordinator BP/BK, guru/wali kelas.
Dengan pengorganisasian yang telah disusun, maka dalam
melaksanakan tugas kepengurusannya yang sesuai dengan bidangnya
masing-masing maka tenaga pendidik maupun tenaga kependidikan
bisa melaksanakan tugasnya dengan baik dan berjalan sesuai tujuan
yang diinginkan.
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan
semua karyawan dengan menerapkan pembagian kerja, hubungan
kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi, dengan organisasi
yang kuat akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif. Fungsi
manajemen pengorganisasian di sekolah adalah untuk
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mengorganisasikan semua tenaga pendidikan dengan menerapkan
pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan
koordinasi, dengan organisasi yang kuat akan membantu terwujudnya
tujuan pendidikan secara efektif (Hasibuan, 2010: 21).
c. Pelaksanaan Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Dalam pelaksanaan Program kerja di MTs Negeri Manyaran,
penanggung jawab kegiatan melaksanakan kegiatannya sesuai waktu
yang ditentukan, karena sebagian besar dari kegiatan tersebut
menyesuaikan kegiatan sekolah dan sesuai kalender akademik, selain
itu dalam setiap pelaksanaan kegiatan, penanggung jawab kegiatan
juga melibatkan pengurus lain untuk membantu mensukseskan
kegiatannya jika kegiatan tersebut tergolong kegiatan besar, bahkan
tidak menutup kemungkinan juga melibatkan wali murid jika memang
diperlukan.
Sangatlah perlu dengan adanya interaksi semacam itu sehingga
antara kepala sekolah dengan bawahannya (tenaga pendidik maupun
tenaga kependidikan) yang mana sudah diberi kepercayaan tugas
masing-masing, dapat melaksanaan program kerja yang telah
direncanakan sebelumnya, kemudian maing-masing penanggung jawab
kegiatan melaksanakan program-program tersebut bersama-sama
dengan pengurus lain, pelaksanaan kegiatan di MTs. Negeri Menyaran
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merupakan penjabaran dari rencana-rencana yang telah ditetapkan
sebelumnya untuk mencapai suatu tujuan yang diinginkan.
d. Rekrutmen, seleksi, orientasi Sumber Daya Manusia Kepala
Madrasah pada Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
1) Rekrutmen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Pihak sekolah atau kepala sekolah di MTs Negeri Manyaran
mencari, menemukan, dan menarik para pelamar untuk
dipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi untuk mendapatkan
persediaan calon-calon pelamar yang akan melamar, sehingga
organisasi akan pekerja yang dianggap memenuhi standar
kualifikasi organisasi. Proses rekrutmen berlangsung mulai dari
saat mencari pelamar hingga pengajuan lamaran oleh pelamar.
Hasil rekrutmen agar lebih baik lagi maka sebelum proses
rekrutmen dimulai perlu adanya suatu informasi atau pengumuman
seperti brosur atau pengumuman yang ditempel didinding agar
informasi yang lebih akurat dan lebih jelas, tentang a) Jenis
pekerjaan, klasifikasi, dan besarnya gaji b) Lokasi tugas (unit
geografi dan organisasi) c) Gambaran dari kewajiban-kewajiban
kerja d) Tanggal mulai kerja e) Prosedur-prosedur pelamaran f)
Tanggal penutup bagi penerimaan pelamaran-pelamaran.
Dengan adanya teknik rekrutmen tersebut maka nantinya
akan ditemukan pelamar-pelamar yang berkualitas, dan supaya
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pelamar bisa mempelajari lowongan kerja tersebut dan punya
waktu yang cukup untuk mempertimbangkan kemudian
menyerahkan lamarannya.
2) Seleksi Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Dalam proses penyeleksian yang akan masuk di MTs
Negeri Manyaran, diambil bagi siapa yang dah memenuhi
persyaratan untuk masuk sebagai tenaga pendidik yang akan
ditugaskan sesuai dengan bidangnya masing-masing. Proses seleksi
tenaga pendidik baru selain syarat yang telah ditetapkan, maka juga
perlu adanya suatu bentuk informasi berupa biodata pelamar yang
lengkap, model jabatan, atau analisis dan spesifikasi yang
dibutuhkan.
Selanjutnya penentuan jumlah guru juga ditentukan, maka
dari pihak sekolah harus bisa memperkirakan dan memastikan
bahwa keputusan dan tindakan dalam seleksi sejalan dengan
keadaan guru atau pegawai yang ada di MTs Negeri Manyaran,
maka melihat lowong atau tidaknya pegawai dan melihat
kebutuhan Sumber daya atau tenaga pendidik yang dibutuhkan.
3) Orientasi Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Orientasi sumber daya manusia tenaga pendidik perlu
dilakukan untuk mengenalkan lingkungan kerja, dengan adanya
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orientasi tersebut maka pegawai baru akan mengetahui atau lebih
mengenal apa saja yang ada di MTs Negeri Manyaran. Proses
orientasi nantinya akan diketahui mana para pekerja baru dan dari
manajer memberikan pengenalan atau penjelasan mengenai
struktur organisasi, fungsi, hubungan kerja dan harapan organisasi
yang direncanakan.
i. Pengembangan/pelatihan Sumber Daya Manusia Kepala
Madrasah pada Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Pendidikan dan pelatihan melalui pengembangan dapat
membantu proses peningkatan ketrampilan kerja, pendidikan
berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas, adapun pelatihan yang
dilakukan ada dua macam yaitu dari luar lembaga dan dari dalam
lembaga, yang pelatihan dari luar lembaga, guru-guru MTs Negeri
Manyaran selalu diikut sertakan setiap kali ada kegiatan semacam
seminar, forum ilmiah, pelatihan, workshop yang diadakan oleh
institusi tertentu, kemudian selain itu juga ada pelatihan guru dari
dalam lembaga, kelebihan yang membedakan MTs Negeri Manyaran
itu sendiri yaitu adanya pelatihan untuk guru-guru yang bertempatkan
disekolah sendiri, kemudian dari luar juga ikut dalam pelaksanaan
pelatihan tersebut, yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi
guru dan profesionalitas guru padaumumnya.
Dengan mengikuti pelatihan tersebut dirasa sangat perlu, karena
dengan adanya pelatihan atau pendidikan dan lebih baiknya lagi
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pengembangan pelatihan tersebut diwajibkan bagi semua guru. Dengan
adanya pelatihan dan pendidikan, para pegawai (tenaga pendidik) akan
menjadi lebih terampil, dan dapat memperbaiki kepuasan dalam
mengembangkan kerjanya.
j. Kompensasi Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Bentuk kompensasi di MTs Negeri Manyaran diberikan atas
prestasi kerja karyawan yang meliputi pegawai dan staf-staf lainnya,
diberikan dalam bentuk uang sebagai imbalan balas jasa. Dengan
diberikannya kompensasi, menurut penulis baik karena dapat
memberikan kepuasan kerja, adanya ikatan kerjasama, kepala sekolah
juga bisa lebih memotivasi bawahannya, kemudian mereka akan
menyadari dan mentaati peraturan-peraturan yang berlaku yaitu
bersikap lebih disiplin.
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung maupun
tidak langsung uang ataupun barang kepada karyawan sebagai balas
jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil
dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak
diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman
pada upah minimum pemerintah. Fungsi manajemen kompensasi
dalam pendidikan adalah untuk memenuhi kesejahteraan tenaga
pendidikan, sehingga dapat bekerja secara maksimal (Hasibuan, 2010:
21).
145
k. Pemberhentian Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
Tenaga Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Pemberhentian yang terjadi di MTs Negeri Manyaran biasanya
untuk guru yang sudah pensiun, karena dengan usia lanjut, akibatnya
produktivitas kerja menjadi rendah, biasanya pensiun tersebut atas
permintaan sendiri dengan mengajukan surat permohonan setelah
mencapai masa kerja tertentu, dan kemudian permohonannya disetujui
oleh sekolah.
Dengan berakhirnya keterikatan kerja pegawai terhadap
sekolahan menurut penulis semua tergantung dengan kondisi, pegawai
berhenti karena kemauan sendiri, atau karena atas kemauan sekolah,
atau karena hal yang lain seperti sakit atau selesai masa jabatan. Maka
dirasa hal itu sebaiknya dilakukan dengan baik.
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari
suatu organisasi dikarenakan kontrak kerja berakhir, pensiun, dan
sebab-sebab lainnya. Fungsi manajemen pemberhentian dalam
pendidikan adalah untuk memberhentikan tenaga pendidik karena
kontrak kerja berakhir, pensiun dan lain-lain (Hasibuan, 2010: 21).
l. Evaluasi Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada Tenaga
Pendidik di MTs Negeri Manyaran
Dengan adanya evaluasi program kerja di MTs Negeri
Manyaran dimaksudkan untuk menilai semua kegiatan, kemudian
menemukan indikator yang menyebabkan sukses atau gagalnya suatu
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pencapaian tujuan, sehingga dapat dijadikan bahan kajian berikutnya.
Evaluasi ini dilakukan untuk mengetahui apakah sasaran kegiatan yang
dilakukan di MTs Negeri Manyaran sudah sesuai dengan apa yang
direncanakan, dan untuk mengetahui hasil-hasi yang telah dicapai
dalam jangka waktu tertentu, elain itu tindakan evaluasi juga untuk
mengetahui kesalahan atau penyimpangan yang dilakukan oleh
anggota lembaga sehingga dapat dicarikan jalan keluarnya.
Evaluasi program kerja MTs Negeri Manyaran dilaksanakan
secara periodik, yaitu 1 bulan sekali pada saat rapat bulanan, secara
keseluruhan, dengan mengadakan evaluasi, maka dapat diketahui
efektifitas setiap kegiatan organisasi serta dapat diketahui kelemahan
dan kelebihan selama berlangsungnya proses manajemen, kelemahan
yang ada dapat ditanggulangi dan kelebihannya dapat dipertahankan,
selain itu, dapat diketahui apakah rangkaian seluruh kegiatan dalam
organisasi telah sesuai untuk mencapai tujuan yang diharapkan.
Selain evaluasi program kerja secara intern, juga dilakukan
evaluasi kerja kinerja guru di MTs Negeri Manyaran yang dilakukan 2
kali dalam 1 tahun, dan evaluasi ini melibatkan badan Pembina pusat.
Dalam evaluasi ini dilakukan pembinaan-pembinaan dari pihak kepala
sekolah mengenai peran MTs Negeri Manyaran, kegiatan ini
merupakan momen yang sangat penting karena pengurus MTs Negeri
Manyaran dapat diketahui kelemahan dan kekurangan selama
melaksanakan program kerjanya. Evaluasi dan pembinaan di MTs
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Negeri Manyaran dimanfaatkan dengan baik, selain sebagai wahana
evaluasi diri juga sebagai bahan diskusi, kemudian evaluasi dan
pembinaan ini menghasilkan wawasan baru bagi MTs Negeri
Manyaran, agar dimasa mendatang dapat lebih baik menjalankan roda
organisasinya dan dapat lebih baik dalam melaksanakan peran dan
fungsinya.
Fungsi manajemen Sumber Daya Manusia tenaga pendidika
adalah agar lembaga pendidikan mendapatkan hasio outpu
pembelajaran yang baik. Pendidikan bertujuan mendapatkan hasil
output peserta didik yang berkualitas. Masyarakat bertujuan
memperoleh hasil pendidikan yang lebih baik, dengan demikian, fokus
yang dipelajari manajemen sumber daya manusia tenaga pendidikan
adalah masalah yang berhubungan dengan peningkatan kualitas tenaga
pendidik (Hasibuan, 2010: 21)..
2. Hambatan manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran
Dalam melaksanakan kepengurusannya MTs Negeri Manyaran
tentu saja tidak luput dari berbagai hal yang dapat menghambat program
kerja MTs Negeri Manyaran. Dalam pengelolaan sumber daya manusia
khususnya (tenaga pendidik), dengan tuntutan profesi menjadikan
terbatasnya waktu jam mengajar atau kegiatan belajar mengajar, karena
dengan banyaknya guru yang masuk di MTs. Negeri Manyaran, maka
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kepala sekolah harus lebih bisa mengatur dalam pengelolaan tenega
pendidiknya. Pendidikan dan pengembangan pelatihan guru, dirasa kurang
maksimal, karena tidak semua guru yang mengikutinya, menyebabkan
guru kurang profesional. Maka diharapkan nantinya guru-guru bisa
mengikuti setiap ada pelatihan atau seminar.  Kesibukan pribadi dari
masing-masing pengurus sehingga tidak bisa melaksanakan tugasnya
dengan tepat, sehingga hal ini bisa menghambat organisasi melaksanakan
dalam kerjanya, akibatnya tanggung jawab yang seharusnya tidak
dipikulnya, menjadi tanggung jawabnya, padahal tiaptiap pengurus sudah
mempunyai tanggung jawab masing-masing. Maka diperlukan dengan
adanya kerja sama dalam pelaksanaan program kerja, agar program kerja
nantinya bisa berjalan sesuai dengan apa yang diharapkan.
3. Solusi manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada
tenaga pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri
Manyaran
Dibalik hambatan-hambatan tersebut ada berbagai solusi yang
dapat memperlancar pengurus MTs Negeri Manyaran dalam melaksanakan
roda organisasinya dan melaksanakan dan melaksanakan program-
program kerjanya. Adapun solusi dari hambatan-hambatan dalam
manajemen sumber daya manusia tenaga pendidikan dalam meningkatkan
mutu guru di MTs Negeri Manyaran adalah dengan meningkatkan
dukungan dari wali murid, siswa dan kepala sekolah serta bekerjasama
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dengan pihak lain dan memberikan program pelatihan kepada tenaga
pendidik.
Meningkatan dukungan dari wali murid, siswa, dan kepala sekolah
terhadap keberadaan MTs Negeri Manyaran, dengan dukungan ini akan
memperlancar setiap kegiatan-kegiatan di MTs. Negeri Manyaran dalam
meningkatkan mutu guru. Karena tanpa dukungan baik berupa pikiran,
tenaga maupun dana dari berbagai pihak, mustahil kegiatan-kegitan di
MTs Negeri Manyaran dapat berjalan sesuai rencana.
Pihak sekolah juga bekerjasama dengan berbagai pihak dalam
meningkatkan mutu pendidikan, dengan adanya program tersebut, maka
bisa melatih siswa berkomunikasi langsung dengan masyarakat,
harapannya agar bisa bersaing dengan sekolah lain, unggul dalam
berprestasi dan mendapatkan output yang berkualitas, tidak hanya siswa
gurupun juga ada pendampingan, mendatangkan tutor untuk les. Dengan
program tersebut maka kegiatan di sekolah akan lebih meningkat. Adanya
program pelatihan, melalui pelatihan atau pengembangan tersebut
diharapkan membantu proses peningkatan ketrampilan kerja guru.
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BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian tentang manajemen sumber daya manusia
kepala madrasah pada tenaga pendidik dalam meningkatkan mutu pendidikan
di MTs Negeri Manyaran diperoleh hasil kesimpulan sebagai berikut:
1. Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada tenaga pendidik
dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri Manyaran
Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada tenaga
pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri Manyaran
dimulai dengan manajemen perencanaan. Perencanaan sumber daya
manusia ini meliputi analisis kebutuhan tenaga pendidik di MTs Negeri
Manyaran. Dalam perencanaan kebutuhan tenaga pendidikan akan
disertakan dengan kualifikasi yang harus dipenuhi oleh seluruh calon
tenaga pendidikan. Dengan perencanaan manajemen tenaga pendidik
tersebut maka dalam pengembangan dan strategi penyususn tenaga
pendidik (Sumber Daya Manusia/SDM) yang komprehensif dapat
memenuhi kebutuhan organisasi dimasa depan.
Manajemen perencanaan sumber daya manusia tidak dapat berhasil
tanpa adanya pengorganisasian. Proses pengorganisasian yang
dilaksanakan di MTs Negeri Manyaran merupakan pengaturan kerja sama,
yakni membagi tiap-tiap pengurus dengan memberi sebuah tanggung
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jawab, proses pengorganisasian juga mencakup sumber daya manusia di
bidang keuangan, karena dalam setiap pelaksanaan kegiatan tentu
membutuhkan pendanaan.
Perencanaan dan pengorganisasikan dapat diketahui
keberhasilannya dengan adanya implementasi. Dalam pelaksanaan
Program kerja di MTs Negeri Manyaran, penanggung jawab kegiatan
melaksanakan kegiatannya sesuai waktu yang ditentukan, karena sebagian
besar dari kegiatan tersebut menyesuaikan kegiatan sekolah dan sesuai
kalender akademik. Proses rekrutmen berlangsung mulai dari saat mencari
pelamar hingga pengajuan lamaran oleh pelamar. Dalam proses
penyeleksian yang akan masuk di MTs Negeri Manyaran, diambil bagi
siapa yang dah memenuhi persyaratan untuk masuk sebagai tenaga
pendidik yang akan ditugaskan sesuai dengan bidangnya masing-masing.
Orientasi sumber daya manusia tenaga pendidik perlu dilakukan untuk
mengenalkan lingkungan kerja, dengan adanya orientasi tersebut maka
pegawai baru akan mengetahui atau lebih mengenal apa saja yang ada di
MTs Negeri Manyaran. Guru-guru MTs Negeri Manyaran selalu diikut
sertakan setiap kali ada kegiatan semacam seminar, forum ilmiah,
pelatihan, workshop. Bentuk kompensasi di MTs Negeri Manyaran
diberikan atas prestasi kerja karyawan yang meliputi pegawai dan staf-staf
lainnya, diberikan dalam bentuk uang sebagai imbalan balas jasa.
Pemberhentian yang terjadi di MTs Negeri Manyaran biasanya untuk guru
yang sudah pensiun, karena dengan usia lanjut, akibatnya produktivitas
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kerja menjadi rendah, biasanya pensiun tersebut atas permintaan sendiri
dengan mengajukan surat permohonan setelah mencapai masa kerja
tertentu, dan kemudian permohonannya disetujui oleh sekolah.
Pelaksanaan manajemen sumber daya manusia tidak selamanya
sesuai dengan perencanaan yang telah dilakukan, oleh karena itu perlu
adanya controling atau evaluasi. Evaluasi program kerja di MTs Negeri
Manyaran dimaksudkan untuk menilai semua kegiatan, kemudian
menemukan indikator yang menyebabkan sukses atau gagalnya suatu
pencapaian tujuan, sehingga dapat dijadikan bahan kajian berikutnya.
Hasil evaluasi menunjukkan bahwa peningkatan mutu pendidikan di MTs
Negeri Manyaran terlihat dengan adanya peningkatan kinerja guru yang
semakin banyak alternatif metode pembelajaran yang dapat diaplikasikan
guru dalam kelas, selain itu penggunaan media-media pembelajaran juga
semakin menjadikan kegiatan belajar menjadi aktif dan kreatif dan yang
paling terlihat adalah peningkatan prestasi belajar siswa semakin
meningkat.
2. Hambatan manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah pada tenaga
pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri Manyaran.
a. Dalam pengelolaan sumber daya manusia khususnya (tenaga
pendidik), dengan tuntutan profesi menjadikan terbatasnya waktu jam
mengajar atau kegiatan belajar mengajar.
b. Pendidikan dan pengembangan pelatihan guru, dirasa kurang
maksimal.
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c. Kesibukan pribadi dari masing-masing pengurus sehingga tidak bisa
melaksanakan tugasnya dengan tepat, sehingga hal ini bisa
menghambat organisasi melaksanakan dalam kerjanya, akibatnya
tanggung jawab yang seharusnya tidak dipikulnya, menjadi tanggung
jawabnya, padahal tiap-tiap pengurus sudah mempunyai tanggung
jawab masing-masing.
3. Solusi manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah kepada tenaga
pendidik dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs Negeri Manyaran
a. Meningkatan dukungan dari wali murid, siswa, dan kepala sekolah
terhadap keberadaan MTs Negeri Manyaran, dengan dukungan ini
akan memperlancar setiap kegiatan-kegiatan di MTs. Negeri Manyaran
dalam meningkatkan mutu guru.
b. Pihak sekolah juga bekerjasama dengan berbagai pihak dalam
meningkatkan mutu pendidikan, dengan adanya program tersebut,
maka bisa melatih siswa berkomunikasi langsung dengan masyarakat,
harapannya agar bisa bersaing dengan sekolah lain, unggul dalam
berprestasi dan mendapatkan output yang berkualitas, tidak hanya
siswa gurupun juga ada pendampingan, mendatangkan tutor untuk les.
c. Adanya program pelatihan, melalui pelatihan atau pengembangan
tersebut diharapkan membantu proses peningkatan ketrampilan kerja
guru.
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B. Saran
Berdasarkan permasalahan yang penulis bahas dalam tesis ini, yaitu
Manajemen Sumber Daya Manusia Kepala Madrasah kepada Tenaga Pendidik
dalam peningkatan mutu pendidikan di MTs N Manyaran, maka penulis
memberikan saran sebagai berikut:
1. Dalam proses perekrutan dan seleksi, sebaiknya ketelitian dan kecermatan
dalam merekrut calon guru lebih ditingkatkan agar menghasilkan guru
yang berkualitas semisal dengan mengadakan tes-tes, baik tes psikologis
maupun microteaching yang belum ada di MTs N Manyaran. Hal ini
penting karena perekrutan merupakan langkah awal untuk memasuki
lingkungan Madrasah.
2. Bagi peningkatan mutu tenaga pendidikan hendaknya ditingkatkan karena
inilah letak perbedaan antara guru sekolah umum dan guru madrasah. Dan
inilah yang menjadi kunci pokok masyarakat memilih belajar di MTs
karena selain banyak pelajaran Agama juga kulitas guru yang lebih baik
dibanding sekolah umum.
3. Sebaiknya di MTs Negerri Manyaran diadakan pengembangan atau
pembinaan spiritual bagi para guru dan karyawan yang berupa pengajian
atau pembelajaran tentang agama yang narasumbernya tidak hanya kepala
MTs Negeri Manyaran saja tetapi juga para guru, sehingga tidak hanya
murid saja yang pandai agama islam tetapi juga seluruh guru dan
karyawan MTs Negeri Manyaran.
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Lampiran 1. Pedoman Wawancara
PEDOMAN WAWANCARA
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA KEPALA MADRASAH PADA
TENAGA PENDIDIK DALAM PENINGKATAN MUTU PENDIDIKAN
DI MTs NEGERI MANYARAN
1. Bagaimana prosedur perencanaan tenaga pendidik yang dikembangkan di
MTs Negeri Manyaran?
2. Bagaimanakah sistem pengorganisasi tenaga pendidik di MTs Negeri
Manyaran?
3. Bagaimana pelaksanaan program kerja tenaga pendidik di MTs Negeri
Manyaran
4. Bagaimanakah proses rekrutmen dan seleksi tenaga pendidik baru di MTs
Negeri Manyaran?
5. Bagaimanakah muatan kompetensi tenaga pendidik di MTs Negeri Manyaran?
6. Bagaimanakah orientasi yang dilakukan madrasah terhadap tenaga pendidik?
7. Bagaimanakah madrasah mengembangkan muatan lifeskill pada tenaga
pendidik?
8. Bagaimanakah madrasah memberikan kompensasi terhadap pengembangan
diri pada tenaga pendidik?
9. Bagaimanakah madrasah melakukan pemberhentian tenaga pendidik?
10. Bagaimanakah madrasah melakukan evaluasi terhadap tenaga pendidik
melalui pelatihan?
11. Apa hambatan dalam manajemen sumber daya manusia pada tenaga pendidik?
12. Apa upaya yang dilakukan dalam meminimalisir hambatan pada manajemen
sumber daya manusia pada tenaga pendidik?
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Lampiran 2. Pedoman Observasi
PEDOMAN OBSERVASI
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA KEPALA MADRASAH PADA
TENAGA PENDIDIK DALAM PENINGKATAN MUTU PENDIDIKAN
DI MTs NEGERI MANYARAN
No Obyek Observasi Hasil Observasi
1. Perencanaan Sumber Daya Manusia
a. Kebutuhan Sumber Daya Manusia
b. Penentuan Jumlah
2. Pengorganisasian Sumber Daya Manusia
a. Penyusunan Struktur Organisasi
b. Penjelasan Diskripsi Pekerjaan
3. Pelaksanaan Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Rekrutmen Sumber Daya Manusia
b. Seleksi Sumber Daya Manusia.
c. Orientasi Sumber Daya Manusia
d. Pengembangan dan Pelatihan
e. Kompensasi Sumber Daya Manusia
f. Pemberhentian Sumber Daya Manusia
4. Evaluasi Sumber Daya Manusia
a. Kompetensi Mengajar
b. Kinerja
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Lampiran 3. Pedoman Dokumentasi
PEDOMAN DOKUMENTASI
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA KEPALA MADRASAH PADA
TENAGA PENDIDIK DALAM PENINGKATAN MUTU PENDIDIKAN
DI MTs NEGERI MANYARAN
No Obyek Dokumentasi Hasil Dokumentasi
1. Perencanaan
a. Perencanaan SDM Tenaga Pendidik
b. Koordinasi penentuan Tenaga Pendidik
2. Pengorganisasian
a. Penyusunan Struktur Organisasi
b. Penjelasan tugas dan kewajiban
3. Pelaksanaan
a. Pengarahan dan Motivasi
b. Workshop dan Pelatihan
c. Pengembangan Tenaga Pendidik
5. Evaluasi
a. Kegiatan Supervisi
b. Penilaian Hasil Supervisi
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Lampiran 4. Hasil Wawancara
CATATAN LAPANGAN WAWANCARA
Nama Informan : Drs. Marimo, M.Pd
Jabatan : Kepala Madrasah MTs Negeri Manyaran
Latar Pendidikan : S2
Hari/Tanggal : Senin, 17 Oktober 2016
Tempat : Ruang Kepala Sekolah MTs Negeri Manyaran
Metode : Wawancara
Tema : Manajemen sumber daya manusia kepala madrasah pada
tenaga pendidik dalam meningkatkan mutu pendidikan
Hari ini tanggal 17 Oktober 2016, peneliti sengaja datang ke MTS Negeri
Manyaran sekitar pukul 08.00 WIB untuk bertemu dengan Kepala MTS Negeri
Manyaran. Hal ini peneliti lakukan karena beberapa hari sebelumnya peneliti
sudah melakukan perjanjian untuk bertemu. Setelah bertemu dengan Bapak Drs.
Marimo, M.Pd, karena peneliti mengucapkan salam “Assalamu’alaikum”, beliau
menjawab: “Wa’alikumsalam bu.., ada yang bisa saya bantu?”. Selanjutnya
peneliti memperkenalkan diri “Saya Endang Dwi Hastutiningsih, mahasiswa
Manajemen Pendidikan Islam di Instituti Agama Islam Negeri Surakarta ingin
mengetahui lebih mendalam tentang sumber daya manusia kepala madrasah pada
tenaga pendidik dalam meningkatkan mutu pendidikan di MTs Negeri Manyaran
Kabupaten Wonogiri, dan beliau menjawab “ya bu… silahkan…” kemudian
wawancara saya mulai dengan pertanyaan:
Bagaimana prosedur perencanaan tenaga pendidik yang dikembangkan di MTs
Negeri Manyaran?
“Sebelum melaksanakan penerimaan tenaga pendidik baru adalah mengadakan
perencanaan sumber daya manusia, perencanaan sumber daya manusia ini
meliputi analisis kebutuhan tenaga pendidik di MTs Negeri Manyaran. Dalam
perencanaan kebutuhan tenaga pendidikan akan disertakan dengan kualifikasi
yang harus dipenuhi oleh seluruh calon tenaga pendidikan, misalnya untuk guru
Matematika harus mempunyai kualifikasi lulusan S1, selain kompetensinya dalam
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pembelajaran Matematika, diharapkan calon guru juga mempunyai kemampuan
lain misalnya pada penyusunan dan penggunaan media pembelajaran serta
penggunaan komputer. Perencanaan sumber daya manusia ini akan disesuaikan
dengan kebutuhan di MTs Negeri Manyaran. Dengan perencanaan manajemen
tenaga pendidik tersebut maka dalam pengembangan dan strategi penyususn
tenaga pendidik (Sumber Daya Manusia/SDM) yang komprehensif dapat
memenuhi kebutuhan organisasi dimasa depan”
Bagaimanakah sistem pengorganisasi tenaga pendidik di MTs Negeri Manyaran?
“Proses pengorganisasi yang dilaksanakan di MTs Negeri Manyaran merupakan
pengaturan kerja sama, yakni membagi tiap-tiap pengurus dengan memberi
sebuah tanggung jawab, tetapi sebenarnya pengorganisasian tidak hanya
mencakup sumber daya manusia, tetapi juga sumber daya keuangan, karena dalam
setiap pelaksanaan kegiatan tentu membutuhkan pendanaan. Adapun susunan
organisasi di MTs Negeri Manyaran meliputi: kepala madrasah, waka
bidum/humas, waka litbang, waka kurikulum, waka kesiswaan, waka sarpras, TU,
koordinator BP/BK, guru/wali kelas”.
Bagaimana pelaksanaan program kerja tenaga pendidik di MTs Negeri
Manyaran?
“Dalam pelaksanaan Program kerja di MTs Negeri Manyaran, penanggung jawab
kegiatan melaksanakan kegiatannya sesuai waktu yang ditentukan, karena
sebagian besar dari kegiatan tersebut menyesuaikan kegiatan sekolah dan sesuai
kalender akademik, selain itu dalam setiap pelaksanaan kegiatan, penanggung
jawab kegiatan juga melibatkan pengurus lain untuk membantu mensukseskan
kegiatannya jika kegiatan tersebut tergolong kegiatan besar, bahkan tidak
menutup kemungkinan juga melibatkan wali murid jika memang diperlukan”.
Bagaimanakah proses rekrutmen dan seleksi tenaga pendidik baru di MTs Negeri
Manyaran?
“Langkah-langkah yang telah direncanakan di MTs Negeri Manyaran, untuk
pelaksanaan rekrutmen diantaranya mengidentifikasi jabatan yang lowong,
dengan melihat dinamika tersebut, maka pihak sekolah mencocokkan dengan
perencanaan sumber daya manusia yang sudah tersusun (jika ada) maka akan
diketahui jabatan yang sedang lowong dan jumlah tenaga pendidik yang akan
dibutuhkan.
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Bagaimanakah muatan kompetensi tenaga pendidik di MTs Negeri Manyaran?
“Semua ini ditujukan untuk menjaga kecocokan kualifikasi personel dengan posisi
yang ditawarkan. Maka melalui seleksi dalam pemilihan tenaga pendidik tersebut
akan ditemukan mana yang dapat memenuhi syarat untuk ditugaskan menjadi
tenaga pendidik atau pegaai di MTs Negeri Manyaran”.
Bagaimanakah orientasi yang dilakukan madrasah terhadap tenaga pendidik?
“Proses orientasi yang diberikan pada guru baru biasanya didampingi salah satu
dari guru di MTs Negeri Manyaran, yang diantaranya meliputi hal-hal mengenai
organisasi, siapa saja yang ada didalamnya baik pengurus mulai dari kepala
sekolah sampai staf-staf yang ada didalamnya. Selain itu untuk informasi tentang
berbagai peraturan undang-undang, upah, jam kerja, cuti, tindakan-tindakan
disiplin dan lain sebagainya dikenalkan secara bertahap”.
Bagaimanakah madrasah mengembangkan muatan lifeskill pada tenaga
pendidik?
“Adapun guru yang sudah mengikuti Diklat diluar sekolah sekitar 15 orang,
kemudian yang lainnya biasanya ikut pelatihan guru yang diselenggarakan
disekolah sendiri”.
Bagaimanakah madrasah memberikan kompensasi terhadap pengembangan diri
pada tenaga pendidik?
“Kompensasi disini berupa gaji, upah, dan upah insentif, gaji disini diberikan
secara periodik bagi karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti, upah
atau balas jasa diberikan kepada pekerja harian, upah insentif yaitu tambahan
balas jasa yang diberikan pada karyawan tertentu, yang prestasinya diatas prestasi
standar”.
Bagaimanakah madrasah melakukan pemberhentian tenaga pendidik?
“Pemberhentian yang terjadi di MTs Negeri Manyaran biasanya untuk guru yang
sudah pensiun, karena dengan usia lanjut, akibatnya produktivitas kerja menjadi
rendah, biasanya pensiun tersebut atas permintaan sendiri dengan mengajukan
surat permohonan setelah mencapai masa kerja tertentu, dan kemudian
permohonannya disetujui oleh sekolah”.
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Bagaimanakah madrasah melakukan evaluasi terhadap tenaga pendidik melalui
pelatihan?
“Evaluasi program kerja MTs Negeri Manyaran dilaksanakan secara periodik,
yaitu 1 bulan sekali pada saat rapat bulanan, secara keseluruhan, dengan
mengadakan evaluasi, maka dapat diketahui efektifitas setiap kegiatan organisasi
serta dapat diketahui kelemahan dan kelebihan selama berlangsungnya proses
manajemen, kelemahan yang ada dapat ditanggulangi dan kelebihannya dapat
dipertahankan, selain itu, dapat diketahui apakah rangkaian seluruh kegiatan
dalam organisasi telah sesuai untuk mencapai tujuan yang diharapkan”.
Bagaimana peningkatan mutu pendidikan di madrasah dengan adanya
manajemen sumber daya manusia kepala madrasah kepada tenaga pendidik?
“Peningkatan mutu pendidikan sangat saya rasakan dengan adanya manajemen
sumber daya manusia yang saya lakukan, diantaranya adalah kinerja guru semakin
mengalami peningkatan dengan semakin banyaknya alternatif metode
pembelajaran yang dapat diaplikasikan guru dalam kelas, selain itu penggunaan
media-media pembelajaran juga semakin menjadikan kegiatan belajar menjadi
aktif dan kreatif dan yang paling terlihat adalah peningkatan prestasi belajar siswa
semakin meningkat”.
Apa hambatan dalam manajemen sumber daya manusia pada tenaga pendidik?
“Hambatannya utama dalam manajemen sumber daya manusia tenaga pendidik itu
adalah  tingginya tuntutan profesi guru, kurangnya pendidikan dan pengembangan
guru serta guru terlalu sibuk dengan pekerjaan masing-masing”.
Apa upaya yang dilakukan dalam meminimalisir hambatan pada manajemen
sumber daya manusia pada tenaga pendidik?
“Adapun solusi dari hambatan-hambatan dalam manajemen sumber daya manusia
tenaga pendidikan dalam meningkatkan mutu guru di MTs Negeri Manyaran
adalah dengan meningkatkan dukungan dari wali murid, siswa dan kepala sekolah
serta bekerjasama dengan pihak lain dan memberikan program pelatihan kepada
tenaga pendidik”.
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Setelah wawancara dilakukan, maka peneliti berpamitan dan mengucapakan
terima kasih atas informasi yang sudah disampaikan kepada peneliti, dan tidak
lupa peneliti mendo’akan akan MTs Negeri Manyaran terus mengalami
perkembangan dan mengalami peningkatan dalam mutu pendidikan serta ditutup
dengan salam.
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Lampiran 5. Hasil Dokumentasi
m. Perencanaan Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik di MTs Negeri
Manyaran oleh Kepala Madrasah
3) Perencanaan sumber daya manusia terdiri dari Perencanaan program
kerja atau program kegiatan tahunan yang dilakukan MTs Negeri
Manyaran merupakan program kerja atau program kegiatan yang
dihasilkan melalui rapat pengurus MTs Negeri Manyaran diawal tahun
kepengurusannya.
4) Penentuan jumlah guru yang diterima MTs Negeri Manyaran itu
bergantung pada jumlah kebutuhan tenaga pendidik maupun tenaga
kependidikan
n. Pengorganisasian Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik di MTs Negeri
Manyaran oleh Kepala Madrasah
Proses pengorganisasian yang dilaksanakan di MTs Negeri Manyaran
merupakan pengaturan kerja sama, yakni membagi tiap-tiap pengurus
dengan memberi sebuah tanggung jawab, tetapi sebenarnya
pengorganisasian tidak hanya mencakup sumber daya manusia, tetapi juga
sumber daya keuangan, karena dalam setiap pelaksanaan kegiatan tentu
membutuhkan pendanaan
o. Pelaksanaan Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik di MTs Negeri
Manyaran oleh Kepala Madrasah
1. Pelaksanaan Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik
Pelaksanaan Program kerja di MTs Negeri Manyaran, penanggung jawab
kegiatan melaksanakan kegiatannya sesuai waktu yang ditentukan, karena
sebagian besar dari kegiatan tersebut menyesuaikan kegiatan sekolah dan
sesuai kalender akademik.
2. Rekrutmen, seleksi, orientasi Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik
di MTs Negeri Manyaran oleh Kepala Madrasah
1) Pelaksanaan rekrutmen diantaranya mengidentifikasi jabatan yang
lowong, dengan melihat dinamika tersebut, maka pihak sekolah
mencocokkan dengan perencanaan sumber daya manusia yang sudah
tersusun (jika ada) maka akan diketahui jabatan yang sedang lowong
dan jumlah tenaga pendidik yang akan dibutuhkan.
2) Seleksi yang dilaksanakan dalam pemilihan tenaga pendidik di MTs
Negeri Manyaran
3) Orientasi yang diberikan pada guru baru biasanya didampingi salah
satu dari guru di MTs Negeri Manyaran, yang diantaranya meliputi
hal-hal mengenai organisasi, siapa saja yang ada didalamnya baik
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pengurus mulai dari kepala sekolah sampai staf-staf yang ada
didalamnya. Selain itu untuk informasi tentang berbagai peraturan
undang-undang, upah, jam kerja, cuti, tindakan-tindakan disiplin dan
lain sebagainya dikenalkan secara bertahap.
3. Pengembangan/pelatihan Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik di
MTs Negeri Manyaran oleh Kepala Madrasah
Pelatihan yang dilakukan ada dua macam yaitu dari luar lembaga dan dari
dalam lembaga, yang pelatihan dari luar lembaga, guru-guru MTs Negeri.
4. Kompensasi Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik di MTs Negeri
Manyaran oleh Kepala Madrasah
Kompensasi berupa gaji, upah, dan upah insentif. Gaji diberikan secara
periodik bagi karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti, upah
atau balas jasa diberikan kepada pekerja harian, upah insentif yaitu
tambahan balas jasa yang diberikan pada karyawan tertentu, yang
prestasinya diatas prestasi standar.
5. Pemberhentian Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik di MTs
Negeri Manyaran oleh Kepala Madrasah
Pemberhentian yang terjadi di MTs Negeri Manyaran biasanya untuk guru
yang sudah pensiun
p. Evaluasi Sumber Daya Manusia Tenaga Pendidik di MTs Negeri
Manyaran oleh Kepala Madrasah
Evaluasi program kerja MTs Negeri Manyaran dilaksanakan secara
periodik, yaitu 1 bulan sekali pada saat rapat bulanan, secara keseluruhan,
dengan mengadakan evaluasi.
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Lampiran 6. Hasil Dokumentasi
STRUKTUR ORGANISASI
MADRASAH TSANAWIYAH NEGERI MANYARAN
Struktur Organisasi MTs Negeri Manyaran
KA. SEKOLAH
WAKA. SEKOLAH
KA. TATA USAHA
STAF TATA USAHA
WAKA.
SARPRAS
WAKA.
HUMAS
WAKA.
KESISWAAN
WAKA.
KURIKULUM
PERPUSTAKAAN UR. BP/BKUKS/PMR LABORATORIUM
WALI KELAS VIII
A, B, C
WALI KELAS IX
A, B, C, D
WALI KELAS VII
A, B, C, D
GURU MATA PELAJARAN
KELAS VII, VIII, IX
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Perencanaan SDM Tenaga Pendidik MTs Negeri Manyaran
Proses Pelaksanaan Reorganisasi di MTs Negeri Manyaran
170
Pengarahan dan Motivasi oleh Kepala MTs Negeri Manyaran
Tenaga Pendidik MTs Negeri Manyaran Mengikuti Acara Workspop dan
Pelatihan
171
Workshop Tenaga Pendidik MTs Negeri Manyaran tentang Penelitian Tindakan
Kelas
Supervisi Kepala MTs Negeri Manyaran
172
Lembar Penilaian Supervisi Kelas MTs Negeri Manyaran
